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Dandanes organizacije vse več pozornosti namenjajo skrbi za zaposlene ter njihove družine 
z namenom, da bi zaposleni lažje usklajevali delo in družino. Mladi ter iskalci zaposlitve pa 
vse več pozornosti namenjajo organizacijam, ki so »družinam prijazne«, ali pa nudijo ukrepe 
za lažje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja, saj današnje zaposlitve od 
zaposlenih zahtevajo vse več časa, hkrati pa se je potrebno posvečati tudi svoji družini in 
otrokom. 
Namen diplomskega dela je bil proučiti usklajevanje poklicnega in družinskega življenja, 
analizirati certifikata Družini prijazno podjetje (DPP) in Investors in People (IIP) ter na 
podlagi opravljene raziskave analizirati usklajenost poklicnega in družinskega življenja in 
možnosti glede uvedbe certifikata DPP in IIP v organizaciji Belimed d.o.o. 
Teoretični del diplomskega dela temelji na metodi študije domače in tuje literature. 
Raziskava diplomskega dela je bila opravljena s pomočjo metode anketiranja in intervjuja z 
vodjo kadrovske službe, ki se je nanašal na temo usklajevanja poklicnega in družinskega 
življenja. 
V raziskavi je bilo ugotovljeno, da večji del sodelujočih nima otrok ali oskrbovanih 
družinskih članov, tisti, ki pa imajo družino in otroke, pa so mnenja, da želja po karieri ali 
neodložljive potrebe delovnega mesta niso vplivale na njihovo odločitev za družino. Večina 
sodelujočih v raziskavi trdi, da se zaradi obveznosti v službi premalo posvečajo svoji družini 
in otrokom. 
Za lažje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja v organizaciji Belimed d.o.o. se 
predlaga uvedba certifikata DPP, saj so sodelujoči v raziskavi našteli potrebne ukrepe za 
lažje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja, ki jih omogoča ta certifikat. 




WORK-LIFE BALANCE ANALYSIS IN A CHOSEN ORGANIZATION  
Nowadays, organisations pay particular attention to care of the employees and their 
families so that they can more easily reconcile work and family. Young people and job 
seekers also place more emphasis on “family-friendly” organisations or organisations that 
offer measures for facilitating the coordination of work and family life because the jobs of 
today require more time from the employees, but they still have to focus on their family 
and children at the same time. 
The aim of the thesis was therefore to examine the coordination of work and family life, 
analyse the Family Friendly Enterprise (DPP) and Investors in People (IIP) certificates based 
on a conducted research, the aim of which was to analyse the coordination of work and 
family life along with the options for introducing the DPP and IIP certificates at Belimed 
d.o.o. 
The theoretical part is based on a review of Slovenian and foreign literature. The research 
was conducted through an interview with the Head of Human Resources about reconciling 
work and family life. 
It was found that the vast majority of the respondents have no children or dependants, 
whereas those who have family and children believe that their career aspirations or needs 
related to work that cannot be postponed had no effect on their decision to start a family. 
Nevertheless, most of them believe they pay too little attention to their families and 
children due to work obligations. 
In order to better reconcile work and family life at Belimed d.o.o., we propose the 
introduction of the DPP certificate because the participants in the research listed the 
measures needed to coordinate work and family life, which is enabled under this 
certificate. 
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1 UVOD 
Ravnovesje med delom in družino ne pomeni njunega enakega ravnovesja. Ker je življenje 
spremenljivo, je razporeditev enakega števila ur za vsako delovno ali osebno dejavnost 
nerealna. Pravo ravnovesje je za ljudi, ki so samski, drugačno kot za poročene ali tiste, ki 
imajo otroke, drugačno pa je tudi ravnovesje v obdobju, ko se začenja kariera ali se 
približuje upokojitev (Bird, 2003). 
V zadnjih dveh desetletjih je opazno povečano in pospešeno posvečanje organizacij na 
področju usklajevanja poklicnega in družinskega življenja svojih zaposlenih. Posledica 
večjega zaposlovanja obeh partnerjev, povečanega števila zaposlenih žensk, uvajanja 
podaljšanih delovnikov in negativnih zdravstvenih posledic zaradi prekomerne 
obremenitve, tako na delovnem, kot tudi na zasebnem področju, je privedlo do večjega 
razumevanja zaposlenih s strani vodij, organizacij, države in politike. Za učinkovito 
usklajevanje poklicnega in družinskega življenja zaposlenih je potrebno sodelovanje tako 
zaposlenih, organizacij, države, sindikatov, šol, vrtcev idr. Z drugimi besedami, je to tudi 
sodelovanje organizacijskih, individualnih in družbenih dejavnikov (Kozjek, Tomaževič, 
2018, str. 1). 
Namen diplomskega dela je bil proučiti področje usklajevanja poklicnega in družinskega 
življenja, ugotoviti, kakšne so razlike med slovenskim certifikatom Družini prijazno podjetje 
ter tujim certifikatom Investors in People. Namen je bil tudi na podlagi izvedene raziskave 
v organizaciji Belimed d.o.o. analizirati usklajenost družinskega in poklicnega življenja ter 
možnosti glede uvedbe certifikata Družini prijazno podjetje in Investors in People v izbrani 
organizaciji. 
Cilji diplomskega dela so bili: 
 analizirati področje usklajevanja poklicnega in družinskega življenja, 
 ugotoviti, s kakšnimi težavami se srečujejo moški in ženske, 
 analizirati možnosti za boljše usklajevanje poklicnega in družinskega življenja, 
 proučiti certifikata Družini prijazno podjetje in Investors in People, ter analizirati 
razlike med njima (katere ukrepe mora izpolnjevati organizacija za uvedbo 
certifikatov), 
 analizirati usklajenost poklicnega in družinskega življenja med zaposlenimi v izbrani 
organizaciji, 
 proučiti ukrepe, ki jih izbrana organizacija že izvaja na področju usklajevanja 
poklicnega in družinskega življenja, ter raziskati možnosti za uvedbo certifikata 
Družini prijazno podjetje oz. Investors in People, v izbrani organizaciji. 
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Hipoteze, ki so se preverjale v okviru diplomskega dela: 
H1: Ženske v izbrani organizaciji manj časa namenjajo ukvarjanju s športom ter sproščanju 
in zabavi, kot moški. 
H2: V izbrani organizaciji imajo večje težave z usklajevanjem zaposleni na delovnih mestih 
v proizvodnji. 
H3: Izbrana organizacija na področju usklajevanja poklicnega in družinskega življenja že 
izvaja ukrepe za razvoj zaposlenih in jih tudi vključuje ter upošteva pri svojih odločitvah. 
V diplomskem delu je bila za pripravo teoretičnega dela uporabljena metoda študije 
domače in tuje literature ter deskriptivna metoda (izvedeno je bilo opisovanje, primerjava 
in analiza obstoječih dejstev s področja usklajevanja poklicnega in družinskega življenja). V 
raziskovalnem delu pa sta bili uporabljeni metoda anketiranja ter metoda intervjuja. 
V teoretičnem delu je na podlagi proučene domače in tuje literature opredeljen pojem 
usklajevanja poklicnega in družinskega življenja, opisan položaj moških in žensk pri 
usklajevanju poklicnega in družinskega življenja, navedeni so zahtevani standardi in 
značilnosti certifikata Družini prijazno podjetje in certifikata Investors in People. V 
raziskovalnem delu so predstavljeni rezultati anketiranja in opravljenega intervjuja, 
izvedenih v izbrani organizaciji. Konec diplomskega dela prikazuje še predloge in ugotovitve 
raziskave. 
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2 SPLOŠNO O USKLAJEVANJU POKLICNEGA IN DRUŽINSKEGA 
ŽIVLJENJA 
Drobničeva navaja (2011, str. 4), da lahko pojem delo vključuje širše dejavnosti, kot je 
prostovoljno delo, oskrba ali gospodinjska dela; v okviru ravnovesja med poklicnim in 
družinskim življenjem pa je običajno omenjeno plačano delo oziroma zaposlitev. Preostale 
dejavnosti v življenju vključujejo domene izven dela. 
Različne panoge različno razumejo pojem družine, zato je danes več opredelitev pojma 
družine. Evropska komisija Združenih narodov za Evropo (UNECE) zagovarja opredelitev 
družine, ki se pogosto uporablja za popisne in populacijsko statistične raziskave, in sicer v 
ožjem smislu opredeli družino kot jedrno družino, to sta dve ali več oseb, ki živijo v skupnem 
gospodinjstvu in so med seboj povezane z zakonsko zvezo, zunajzakonsko zvezo ali 
starševskim razmerjem (Keilman, 2003, v: Rener, 2006, str. 15). Sociološka opredelitev 
družine kot tvoren element družine določa starševsko razmerje, kot socialno razmerje je 
družina skupina oseb, ki živi v skupnem gospodinjstvu in je sestavljena iz vsaj ene odrasle 
osebe in enega otroka ter je med seboj povezana z zakonsko zvezo, zunajzakonsko 
skupnostjo ali starševskim razmerjem (Nowotny, Fux, Pinnelli, 2004, v: Rener, 2006, str. 
16).  
Strokovnjaki delovne skupine pri OZN so opredelili družino, ki naj bi bila kar najbolj 
sprejemljiva in kar najmanj zapostavljiva, glede na razlikovanje družin znotraj vsake družbe 
in kulture, in sicer družino predstavlja vsaj en (odrasel) človek ali skupina ljudi, ki skrbi za 
otroka/e, struktura družine pa je prepoznana v zakonodajah ali v običajih držav članic 
(Family: Forms and Functions, 1992, v: Rener, 2006, str. 16). 
Klasična struktura družine se je spremenila in tako se je razvilo več različic družine. Danes 
je poznanih šest posebnih vrst družinskih struktur (Blessing, 2018): 
 jedrna ali nuklearna družina: tradicionalna vrsta družinske strukture, sestavljena iz 
dveh staršev in otrok, 
 enostarševska družina: samohranilska družina se sestoji iz enega od staršev, ki sam 
vzgaja enega ali več otrok, 
 razširjena družina: je sestavljena iz dveh ali več odraslih oseb, ki so med seboj 
povezane s krvjo ali poroko, ter živijo v istem domu (sorodniki, ki imajo iste cilje – 
vzgajanje otrok), 
 družina brez otrok: sestavljata mož in žena, ki skupaj živita in delata, 
 sestavljena družina: dve ločeni družini se združita v eno novo enoto, ki jo sestavljajo 
novi mož in žena ter njuni otroci iz prejšnjih zvez ali razmerij, 
 družina starih staršev: stari starši vzgajajo svoje vnuke, zaradi različnih razlogov. 
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Ravnovesje med poklicnim in zasebnim življenjem je koncept, ki podpira prizadevanja 
zaposlenih, da delijo svoj čas oziroma energijo med delom in drugimi pomembnimi področji 
njihovega življenja. Ta koncept je tudi vsakodnevno prizadevanje, da se poleg zahtev na 
delovnem mestu zagotovi tudi čas za družino, prijatelje, udeležbo v skupnosti, duhovnost, 
osebno rast, samooskrbo in druge osebne dejavnosti (Heathfield, 2018). 
Jochen Mai (2015) poudarja, da je ravnovesje med poklicnim in zasebnim življenjem 
težavno opredeliti, saj opredelitev ne ustreza temu, kar se pogosto išče. Koncept 
ravnovesja med poklicnim in družinskim življenjem temelji na razdvojenosti med delom in 
življenjem, ki jo je treba nadomestiti. Delo pogostoma prevzame vlogo potrebnih in 
nepriljubljenih dejavnosti, ki so predmet zaposlenega. V nasprotju z delom se obravnava 
zasebno življenje, življenje z družino in otroki, kot absolutna izpolnitev, ki jo ovira delo. 
Pogosto je ravnovesje med poklicnim in zasebnim življenjem nekaj povsem drugačnega, in 
sicer usklajevanje družine in dela. Ne govori se o tem, ali zaposleni opravlja svojo sanjsko 
službo, ampak ali so mu na voljo različni pogoji, kot je npr. fleksibilno delo. Ravnovesje med 
delom in zasebnim življenjem je v smislu usklajevanja poklicnega in družinskega življenja 
pogostoma vprašanje zaposlenih, ali imajo in bodo imeli dovolj časa, denarnih sredstev, in 
se tako po najboljših močeh lahko posvetili dvema področjema v želenem obsegu. 
Zaradi sodobne tehnologije in prilagodljivih modelov delovnega časa je zaposlenim 
omogočeno delo od koderkoli, kar pomeni, da zaposleni preverjajo e-pošto ob vikendih in 
večerih, na počitnicah in še drugje, kar pa posledično povzroča, da se meje med delom in 
zasebnim življenjem vse bolj združujejo. Namesto da bi iskali ravnovesje med delom na eni 
strani in prostim časom na drugi strani, se zdaj obe strani združujeta (Mai, 2015). 
Slika 1: 4 stebri modela ravnovesja 
 
Vir: Warkentin (2016) 
Slika 1 prikazuje štiri stebre modela ravnovesja med delom in zasebnim življenjem. Model 
ravnovesja med delom in družino je namenjen uravnovešenosti najpomembnejših 
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življenjskih področij, ki zagotavljajo ne le ravnovesja, temveč tudi srečo in zadovoljstvo 
posameznika. Model je prvotno razvil iranski psihoterapevt Nossrat Peseschkian. Po 
njegovi teoriji obstajajo štirje stebri, ki vsako osebo posebej ustvarjajo in uravnovesijo 
njeno življenje (Warkentin, 2016). 
Štirje stebri modela ravnovesja so opredeljeni kot (Warkentin, 2016):  
 zaposlitev in finance: za mnoge je ta steber velik del življenja, v katerega se vnese 
veliko časa, energije in upanja. Zaradi pričakovanj je lahko ta steber zadovoljiv, a 
ponuja tudi velik frustracijski potencial, 
 družina in prijatelji: družina, partnerji, otroci, prijatelji, znanci in kolegi so družbeno 
okolje in so lahko pomembna podpora vsaki osebi. Če družbeni stiki manjkajo ali je 
oseba v negativnem okolju, ji to lahko povzroči težave s stresom ali občutek 
izolacije, 
 zdravje in šport: ta steber življenjskega ravnovesja vključuje vse teme, povezane s 
telesom. Zdravje je najpomembnejše področje vsake osebe, vendar pa gre tu tudi 
za ustrezno prehrano, telesno in duševno zdravje ter sposobnost okrevanja po 
izčrpanih obdobjih, 
 smisel življenja in kultura: vsak človek v svojem življenju in dejanjih išče smisel, pa 
tudi vsaka oseba predstavlja svoje lastne vrednote, ki sestavljajo njeno osebnost. Če 
osebi manjka takega pomena, ali pa ne ve, kaj si prizadeva, obstaja nevarnost 
dezorientacije in frustracije. 
Po modelu življenjskega ravnovesja je oseba zadovoljna s svojim življenjem in naj bi imela 
manj težav z stresom, če so stebri v ravnovesju. Vendar pa ne obstajajo določena pravila, 
ki bi določala, kdaj je posameznikovo življenje v ravnovesju. Napačno bi bilo domnevati, da 
je treba vsakemu stebru nameniti enako količino časa in pozornosti, da bi se doseglo želeno 
ravnovesje. Posamezno ravnovesje je odvisno od osebnosti, položaja in potreb posamezne 
osebe. Vse štiri stebre življenjskega ravnovesja se lahko optimalno uporablja zase. Medtem 
ko se nekateri bolj posvečajo svoji karieri in upajo na njeno napredovanje, se lahko drugi 
bolj osredotočajo na družinska in socialna vprašanja. Dokler človek ne izgubi ravnovesja v 
zasebnem življenju, je povsem normalno, da imajo posamezni stebri različne stopnje 
intenzivnosti. Težava nastane, če se eden od stebrov »poruši«, na primer zaradi izgube 
zaposlitve ali nastanka bolezni. Kdor je torej nezadovoljen s svojim življenjem, se mora 
najprej vprašati: »Od kod prihajajo frustracije?« Ko se zave, kaj povzroči nezadovoljstvo in 
na katerem področju ni osebnega ravnovesja, se lahko obrne in se osredotoči na to 
področje (Warkentin, 2016). 
Usklajevanje poklicnega in družinskega življenja je ena izmed izredno aktualnih problematik 
v Sloveniji, saj imajo zaposleni relativno veliko število delovnih ur v primerjavi z nekaterimi 
državami članicami EU. Med delovne ure se šteje delo na delovnem mestu, prevoz na delo 
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in z njega ter neplačano delo – delo doma. Poleg velikega števila opravljenih delovnih ur 
zaposlenih v Sloveniji je tudi velik delež zaposlenih mater ter visoka stopnja intenzivnosti 
delovnih obremenitev. Ker je težko usklajevati obe področji, nastanejo konflikti med delom 
in družino, saj je težko dobro opravljati vse obveznosti na obeh področjih hkrati. Tako eno 
področje trpi, drugo pa je v prednosti. Slika 2 prikazuje razmerje med dvema področjema 
posameznikovega življenja, delom in družino, saj se vseskozi med njima tehta in se odloča, 
kateremu naj se bolj posveti oziroma se mu nameni več časa. Ker pa imamo ljudje na voljo 
omejen čas in energijo, prekomerne družinske ali delovne obveznosti ter nezmožnost 
načrtovanja opravljanja aktivnosti doma in na delu, posledično še težje najdemo razmerje 
med delom in družino in tako nastajajo konflikti med dvema pomembnima področjema 
življenja (Tement, 2013, str. 66—71). 
Slika 2: Razmerje med delom in družino 
 
Vir: lasten 
Če posameznik svoje aktivnosti in obremenitve v vsakdanjem življenju pravilno analizira in 
uskladi ter se jih zaveda, ima zmožnost boljše zbranosti, storilnosti in učinkovitosti pri delu. 
Nekateri zaposleni razmerje med delom in družino dojemajo kot nekaj pozitivnega, saj kljub 
številnim obveznostim na delu delo opravljajo zavzeto in so zadovoljni s svojim družinskim 
in osebnim življenjem (Tement, 2013, str. 66, 67, 70). 
Zaradi hitrega gospodarskega in socialnega razvoja družbe se je spremenil odnos do dela, 
saj je delo postalo bistvena vrednota v družbi, kar pa se je skozi gospodarsko krizo le še 
okrepilo. Deloholizem je opredeljen kot negativna posledica na zdravje, srečo in 
medsebojne odnose zaradi prekomerne in nenadzorovane potrebe po neprestanem delu 
ter želja po dosežku in ugajanju delovnim ciljem organizacije. Do oseb, ki kažejo znake 
deloholizma, bi morala biti širša družba pozornejša, še posebej pa bi na njih morale biti 
pozorne organizacije, ki morajo spremeniti odnos do njih ter spodbujati ravnovesje v 
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življenju, ne pa nagrajevati čezmerno delo. Negativne posledice deloholizma so slab vpliv 
na družino, prijatelje, delo in osebo samo, odtujitev od zakonca ter slabša komunikacija, saj 
ima oseba, ki dela prekomerno, pogosto težave pri usklajevanju poklicnega in družinskega 
življenja. Slaba lastnost deloholizma pa je tudi višji delež težav z zdravjem, npr. s stresom, 
depresijo, izčrpanostjo, anksioznostjo, in drugo, kar pa lahko posledično vodi tudi do 
izgorelosti. Ker se usklajevanje dela in družine ter deloholizem pogosto (ne pa vedno) 
pojavljata hkrati, se pri usklajevanju dela in družine pojavljajo podobne posledice kot pri 
deloholizmu. Tako so tudi pri usklajevanju poklicnega in družinskega življenja posledice 
zdravstvene težave, izgorelost, izčrpanost ter težave v družini in zakonu (Čufer, Boštjančič, 
2013, str.34—36). 
Trenutna promocija ravnovesja med poklicnim in zasebnim življenjem odraža spremembe 
na gospodarskem in političnem področju ter družbene spremembe. Vloga za spremembe v 
praksi zaposlovanja je do neke mere povezana s potrebami zaposlenih. Povsem malo družin 
zdaj odraža tradicionalni model družine – model očetov, ki delajo ter matere, ki ostanejo 
doma, da skrbijo za otroke. V številnih družinah delata oba partnerja, veliko pa je tudi 
enostarševskih družin. Te spremembe so poudarile potrebo, da tako moški kot ženske 
vzpostavijo ravnovesje med družino in delom, saj bodo le tako lahko učinkoviti delavci, 
skrbniki, negovalci in bodo lahko ohranjali psihološko in fizično zdravje (Houston, 
Waumsley, 2003, str. 1). 
Zaradi velikega števila zaposlenih žensk se v Sloveniji srečujemo tudi s pojmom »dvojna 
obremenjenost žensk« – z zaposlitvijo in delom v družini ali gospodinjstvu. Zaradi 
pomembnosti zaposlitve žensk se danes spreminja strategija žensk: sprememba 
rodnostnega vedenja in oblikovanja družine, vse več žensk se ne odloča za materinstvo in s 
tem tudi ideologija obveznega materinstva izgublja pomen. Ženske si v življenju spreminjajo 
prioritete, vse več pa se tudi pojavlja časovna fleksibilizacija možnosti odločanja za 
materinstvo oziroma družino. Ker se ženske za materinstvo odločajo vse pozneje, se 
posledično tudi zvišuje njihova starost ob rojstvu prvega otroka, v povprečju pa imajo 
ženske vedno manj otrok (Rener, Sedmak, Švab & Urek, 2006, str. 72—74). Tabela 1 
prikazuje število družin v Sloveniji, glede na število otrok. 
Tabela 1: Število družin, glede na število otrok v letu 2015 



















146.884 235.113 156.627 30.959 4.989 1.134 471 
Vir: Statistični urad Republike Slovenije (2018) 
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Pomembno vlogo v družini imajo tudi očetje. Očetje se aktivneje vključujejo v družinsko 
življenje, kot tudi v zanimanje za delo, skrb in nego otrok, vendar pa se to še vedno ne 
razvija tako intenzivno, kot se to dogaja v zahodnih družbah. Moški priznavajo, da za večino 
skrbi in del za otroke še vedno poskrbijo njihove partnerke, vendar pa si sodobni moški 
želijo bolj skrbeti za otroke in družino kot njihovi očetje ter vzpostaviti tesnejša razmerja v 
družini in povečati svoj delež v družinskem delu, še posebno, če so njihove partnerke 
zaposlene za polni delovni čas. Da bi bili očetje aktivneje vključeni v skrb za otroke, se v 
Sloveniji na ravni družinske politike poskuša na njih vplivati z mehanizmi usklajevanja dela 
in družine ter politike enakih možnosti (Rener, Sedmak, Švab & Urek, 2006, str. 75—79). 
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3 RAZISKAVE NA PODROČJU USKLAJEVANJA POKLICNEGA IN 
DRUŽINSKEGA ŽIVLJENJA 
V raziskavi z naslovom Študija fleksibilnosti delovnega mesta za leto 2015, ki je bila 
opravljena leta 2015 pod vodstvom portala WorkplaceTrends.com (2015, v Dishman 2015), 
87 % vodij navaja, da se je osebju, ki redno dela od doma, toliko povečalo zadovoljstvo na 
delovnem mestu, da je posledično skoraj 7 od 10 vodij začelo uporabljati programe 
fleksibilnosti na delovnem mestu kot orodje za zaposlovanje in zadrževanje zaposlenih. 
Strokovnjaki (67 %) so mnenja, da imajo zaposleni uravnovešeno delo in zasebno življenje, 
vendar je skoraj polovica (45 %) zaposlenih in 35 % iskalcev zaposlitve mnenja, da si želijo 
več časa, vsak teden za osebne dejavnosti. Eden od petih zaposlenih je preživel več kot 20 
delovnih ur zunaj delovnega mesta v svojem osebnem času na teden. To je dandanes 
posledica širjenja pametnih telefonov in dostopa do brezžičnih omrežij, WiFi točke, ki 
omogočajo delo tudi izven pisarn oziroma delovnih mest. Raziskava je pokazala, da večina 
zaposlenih (65 %) meni, da njihov delodajalec pričakuje, da bodo dosegljivi tudi izven 
delovnega časa (Dishman, 2015). 
Richards, direktor organizacije CareerArc trdi, da če zaposleni porabi več kot 20 delovnih ur 
izven delovnega časa, zunaj pisarne, v svojem osebnem času, je treba vedeti, da je treba od 
zaposlenih izvedeti, kaj delajo in kdaj, ter ugotoviti, ali mora organizacija ponovno proučiti 
poglavje o fleksibilnosti na delovnem mestu, ali pa morda vodje potrebujejo jasnejše 
smernice glede pričakovanj in nepričakovanj od zaposlenih. V organizaciji Hubspot sta 
soustanoviteljici iz CTO Dharmesh Shah za TotallyMOney zatrdili, da njihovi zaposleni 
pogosto delajo, tudi če niso na delovnem mestu, zato svojim zaposlenim nudijo neomejene 
počitnice, prilagodljive delovne urnike in druge stvari, ki odražajo sodobno delovno mesto 
in željo zaposlenih po harmoničnem delu in življenju. »Za večino organizacij ima narejeno 
delo prednost pred življenjem zaposlenih oziroma posameznika,« meni lastnik trenerske 
družbe Call to Career (Dishman, 2015). 
Delovna mesta postajajo vse bolj zahtevna in obremenjujoča za zaposlene, saj se kriteriji za 
kakovost višajo, delovne naloge so postale bolj obsežne, problemi zaposlenih so bolj 
kompleksni idr.; kljub višanju obremenitev zaposlenih pa organizacije ne zaposlujejo 
oziroma se število zaposlenih le redko veča. Organizacije posledično uvajajo dolge 
delovnike, nadurno delo, dežurstva in še druge oblike podaljšanega delovnega časa. 
Zaposleni imajo do prekomernega dela različen odnos; nekateri so zadovoljni, saj jim to 
omogoča boljše finančno stanje, nekateri pa niso zadovoljni s takimi uvedbami dela. Težavo 
pri zaposlovanju mladih predstavljajo tudi zaposlitve za določen čas, ki vzbujajo občutek 
nesigurne zaposlitve in finančnega stanja (Kanjuo Mrčela, Černigoj Sadar, 2007, str. 87). 
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Raziskave na zahodu prikazujejo, da je vsaj polovica zaposlenih nezadovoljna v svojih 
službah. Še nikoli ni bilo toliko ljudi nezadovoljnih in neizpolnjenih v svojih službenih 
obveznostih in še nikoli niso bili tako neodločni glede tega, kaj narediti, da se bo njihovo 
stanje oziroma položaj izboljšal. Iz neke panevropske raziskave so ugotovili, da če bi lahko 
zaposleni ponovno izbirali kariero ali zaposlitev, bi 60 % zaposlenih izbralo drugačno 
kariero. Danes izbor kariere ni preprosta odločitev, kot je bila včasih, ko so si jo izbrali kot 
neinformirani in prestrašeni najstniki, ali pa jim je bilo delo že dodeljeno, brez možnosti 
izbiranja. (Krznaric, 2015, str. 13). 
Razmerje med delom in zasebnim življenjem ima danes pomembno vlogo tudi, ko zaposleni 
spreminjajo delovno mesto – se na novo zaposlujejo. Osebam je bolj pomembno to 
razmerje kot pa možnost napredovanja, boljši odnosi z nadrejenim ali pa nova ekipa 
sodelavcev. V raziskavi Roberta Halfa je razvidno, da je v Nemčiji za 26 % zaposlenih (v 
Avstriji 39 % in Švici 40 %) glavni dejavnik pri izbiri novega delodajalca ravno možnost 
usklajevanja dela in družine, ki ga omogoča delodajalec. Dejavniki, kot so ugled 
organizacije, ponudbe za nadaljnje izobraževanje, možnost dela v tujini ali število dni 
dopusta, pa so le posredni dejavniki in igrajo manjšo vlogo (Mai, 2015). 
Heathfield (2018) staršem svetuje, da bi morali skrbno razmišljati o lokaciji službe, saj 
zadovoljstvo, ki se ga dobi od pogostega videnja in druženja z otrokom, pri delu bolj 
sprošča, zmanjša stres in jih naredi bolj produktivne. Med intervjujem za zaposlitev je treba 
imeti »odprta ušesa« za organizacijski pogled na telekomunikacije, delovno kulturo, 
časovno fleksibilnost in podobno. Priporočljivo je na spletni strani organizacije pogledati, 
ali je organizacijska kultura organizacije prijazna družinam, ali ponujajo ugodnosti 
dnevnega varstva, ali ima organizacija občutek empatije za starše in druge staršem prijazne 
ukrepe (Heathfield, 2018). 
Zaposleni si mnenje o tem, kako privlačen je njihov delodajalec, ustvarijo na podlagi 
otipljivih in neotipljivih dejavnikov. Dejavnike privlačnosti delodajalca se deli na dejavnike 
interesa (privlačno delovno okolje, raznolike naloge idr.), socialne dejavnike (pozitivni 
odnosi med zaposlenimi), ekonomske dejavnike (možnost napredovanja, varna zaposlitev 
idr.), razvojne dejavnike (vključevanje zaposlenih pri odločitvah organizacije), dejavnike 
uporabne vrednosti (prenos znanja na sodelavce, pomoč idr.) ter organizacijske dejavnike 
(profil organizacije na trgu, način vodenja idr.). V Sloveniji še ni opravljene nobene raziskave 
na temo različnih dejavnikov, ki vplivajo na privlačnost delodajalcev in posledično na obstoj 
zaposlenih v organizaciji (Novak, 2017, str. 21). 
Avtorici knjižnega dela in odgovorni za opravljeno raziskavo, Houston in Waumsley (2003, 
str. 12, 13), opisujeta rezultate svoje raziskave, ki je potekala med letoma 2001 in 2002, z 
namenom raziskati odnose zaposlenih do fleksibilnega delovnega časa in družinskega 
življenja. Raziskava je sestavljena iz dveh delov, v prvem delu je izveden anketni vprašalnik, 
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v drugem pa so opravljeni intervjuji z zaposlenimi na različnih poklicnih, vodstvenih in 
kvalificiranih ravneh. V raziskavi sta avtorici ugotovili, da ena petina intervjuvanih 
prodajalcev v raziskavi ni vedela, kaj pomeni fleksibilno delo. Večina prodajalcev pa je raje 
izbrala fleksibilno delo kot družinam prijazne ukrepe v organizaciji, ki označujejo vzorce 
dela, namenjene izboljšanju ravnovesja med poklicnim in zasebnim življenjem. Številni 
zaposleni, ki delajo v izmenah, pa se zanašajo na nadurno delo, saj si s tem izboljšujejo svoj 
dohodek. Zavedajo se, da lahko fleksibilen delovni čas pomeni konec nadurnega dela. S 
poslovnega vidika je to lahko prednost, s stališča zaposlenih pa je bilo to za 80 % 
intervjuvancev zelo negativno. 
V raziskavi, ki sta jo med letoma 2001 in 2002 opravili Houston in Waumsley (2003, str. 
16—33) je bil en del raziskave namenjen raziskovanju odnosa zaposlenih do fleksibilnega 
delovnega časa ter raziskovanju odnosa do dela in družinskega življenja s proučevanjem 
preferenc zaposlenih. Ta del anketnega vprašalnika je, glede na celotno raziskavo, uspešno 
rešilo manj sodelujočih, tako da za nižji odziv opredeljujejo veliko število možnosti za 
odgovor in veliko zahtevkov s potrebnim razmislekom. Avtorici sta iz tega dela raziskave 
ugotovili, da so ženske bolj naklonjene svojim družinam kot pa plačanemu delu ter so tudi 
bolj naklonjene različnim ukrepom za usklajevanja dela in družine, kot je fleksibilni delovni 
čas ali delitev dela. Razvidno je, da se tudi ženske, ki delajo za polni delovni čas, počutijo 
bolje kot moški glede fleksibilnega dela ali dela s krajšim delovnim časom, saj je le-ta 
ženskam bolj dostopen oziroma odobren jim je večji delež fleksibilnosti pri delovnem času 
ali zmožnost gibanja med polnim in krajšim delovnim časom. Ženske so pokazale tudi večje 
zanimanje za koriščenje porodniškega dopusta kot moški; ter tisti, ki imajo kakršnokoli 
skrbno odgovornost, imajo na voljo enako močne pravice in koristi kot zaposleni starši. 
Sodelujoči so povedali, da bi se družinsko življenje lahko izboljšalo, če bi si moški in ženske 
lahko bolj enakomerno delili delo in družinske odgovornosti, torej bi bila oba starša bolj 
fleksibilna in si delila otroško varstvo ter delo na domu. Moški so se za to možnost odločno 
zavzemali. Ženske, ki skrbijo za vzdrževane družinske člane, namenijo zelo veliko časa za 
njihovo nego, več kot dvakrat več od moških s skrbniško odgovornostjo. Skoraj polovica 
zaposlenih je nameravala v prihodnosti zapustiti organizacijo, kjer so zaposleni. 
Nova raziskava organizacije TotallyMoney (2017, v Tore 2017) prikazuje najboljše evropske 
države na področju usklajevanja poklicnega in družinskega življenja državljanov. Iz raziskave 
je razvidno, da sta Danska in Švedska najpomembnejši državi za doseganje dobrega 
ravnovesja med delovnim in zasebnim življenjem, saj imajo na teden sorazmerno malo 
delovnih ur, ugodno število državnih praznikov, veliko dodatkov za dopust in časa, 
namenjenega vsakodnevnim prostočasnim dejavnostim. Zdi se, da obe državi delujeta 
dobro, saj sta obe na vrhu lestvice za srečo, Danska pa še dokazuje, da je dobro ravnovesje 
ključnega pomena za zadovoljstvo z življenjem. Na vrhu lestvice najuspešnejših držav na 
področju usklajevanja poklicnega in družinskega življenja prevladujejo severne države 
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Evrope, to so države z hladnejšim podnebjem in daljšimi večeri, ki pa pogosto težijo k 
urejanju boljših delovnih razmer, da bi preprečili razširjen negativni vpliv zaradi 
pomanjkanja sonca. Tudi nekaj južnoevropskih držav je bilo uvrščenih med prvih deset, 
najboljšo uvrstitev je dosegla Španija – šesto mesto. Prvih deset evropskih držav, ki najbolje 
skrbijo za ugodno ravnovesje med poklicnim in družinskim življenjem državljanov, je: na 
prvem mestu je Danska, na drugem Švedska, na tretjem mestu je Nizozemska, nato pa 
sledijo še Finska, Francija, Španija, Luksemburg, Nemčija, Avstrija, in na desetem mestu 
Belgija. Slovenija je na lestvici zasedla sedemnajsto mesto, zadnje mesto na lestvici – 
štiriindvajseto – pa zaseda Turčija. Če primerjamo Slovenijo s prvo uvrščeno Dansko, lahko 
ugotovimo, da imamo v Sloveniji nižji povprečen mesečen dohodek (1.045 €) kot na 
Danskem (3.270 €), nižji rezultat indeksa sreče, slabšo produktivnost, več delovnih ur na 
teden, manj minimalnih dni dopusta oziroma prostih dni, večje število dni državnih 
praznikov, manj časa namenimo počitku ter imamo nižje stroške življenja (Tore, 2017). 
Danes moški in ženske na delovnem mestu preživijo več časa kot včasih, delovna mesta in 
razmere na trgu dela pa so tudi bolj negotove kot v preteklosti, kar ima velik vpliv na 
zasebno življenje zaposlenih. Ker se je delovni čas, čas namenjen oskrbi otrok in družine, 
ter čas za gospodinjske obveznosti, podaljšal, to posledično vodi do preobremenjenosti 
zaposlenih, nezadovoljstva z delom ter do negativnega odnosa do družine, medsebojnih 
odnosov ter na splošno na zasebno življenje zaposlenih (Humer, Poje, Frelih & Štamfelj, 
2016, str. 4). V zadnjem času narašča tudi število zaposlenih v prekarnih oblikah zaposlitve, 
kakor se označuje zaposlene z negotovo ali atipično obliko zaposlitve, kot so zaposlitve za 
določen čas, s skrajšanim delovnim časom, samozaposlitve, zaposlitev preko agencije, 
študentskega servisa idr. V prekarnih oblikah zaposlitve je zaposlenih že več kot 41 % žensk 
in moških, velik delež prekarnih zaposlitev pa zavzemajo tudi prve zaposlitve mladih – 69,1 
%. Prekarno zaposleni še težje usklajujejo svoje plačano delo in družino, saj so pogosto 
omejeni pri koriščenju ukrepov usklajevanja poklicnega in družinskega življenja ter imajo 
strah pred izgubo zaposlitve ali slab odnos z delodajalcem. 
Ženske so v poslovnem svetu dosegle visok položaj, a še vedno ne takega, kot si ga želijo. 
Svetovni podatki kažejo, da je polovica prebivalcev na svetu žensk, polovico svetovne hrane 
proizvedejo ženske, ženske opravijo 66 % dela na svetu za 10 % plačila, ena od petih 
vodstvenih zaposlenih je ženska ter ženske imajo v lasti le 1 % svetovnega premoženja. 
Kljub visokem deležu in vlogi žensk v svetu pa je v poslovnem svetu kulturni predsodek o 
ženskah še vedno neomajen. Zadeve se spreminjajo, a zelo počasi, vendar pa raziskave tudi 
kažejo, da so bile organizacije, ki imajo zaposlene večji delež žensk v upravi, uspešnejše od 
konkurentov. Ženske se vodenja in dela v organizaciji lotevajo premišljeno, cilj jim je trajni 
uspeh organizacije ter blaginja za skupno dobro ali splošna korist organizacije. Za delovne 
skupine ali time je najboljše mešano članstvo, saj moški in ženske s skupnim sodelovanje in 
povezovanjem dosežejo več (Reeves, 2013, str. 23, 24). 
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Glavni cilj projekta Očetje in delodajalci v akciji - ODA - je bil raziskati, kako se očetje soočajo 
z očetovsko vlogo in tudi z ovirami pri usklajevanju poklicnega in družinskega življenja ter 
kaj bi lahko vpeljali ali aktivirali, da bi se očetje še aktivneje vključevali v skrb za otroke. 
Glavne ugotovitve raziskave so bile, da je za očete najbolj pomembna čustvena opora 
otroku, šele nato sledijo finančne skrbi; očetje, ki so zaposleni za določen čas, plačanega 
očetovskega dopusta ne izkoristijo v celoti ali manj pogosto kot zaposleni očetje za 
nedoločen čas; petina anketiranih očetov je priznala, da bi dobili negativen odziv od 
nadrejenih in sodelavcev, če bi se posluževali ukrepov za usklajevanje poklicnega in 
družinskega življenja. 80 % očetov se na delovnem mestu sooča s konflikti pri usklajevanju 
poklicnega in družinskega življenja. Ker dajejo očetje na vodilnih in vodstvenih položajih 
prednost plačanemu delu, to pa je pogosto podaljšano (10–14 ur dnevno), prihaja pogosto 
do konfliktov v družini. Očetje na višjih položajih največkrat koristijo prožni delovnik, kot je 
gibljiv prihod ali odhod z dela, ter možnost dela od doma. Očetje v negotovih ali prekarnih 
zaposlitvah se soočajo z nezanesljivimi delovnimi mesti in razmerami dela, kar otežuje 
možnosti za koriščenje ukrepov za usklajevanje poklicnega in družinskega življenja. 
Koriščenje teh možnosti je v veliki meri odvisno od njihovega trenutnega položaja na 
delovnem mestu ali od vrste zaposlitve. Avtorji trdijo, da je najpomembneje zagotavljanje 
enakih možnosti pri usklajevanju dela in družine ne glede na obliko zaposlitve. Zaposlenim 
morajo biti omogočene informacije o možnosti usklajevanja dela in družine, podpora s 
strani nadrejenih glede usklajevanja dela in družine, spodbuja pa naj se tudi moške h 
koriščenju ukrepov za usklajeno delo in družino (Humer, Poje, Frelih & Štamfelj, 2016, str. 
6—8). 
Osoba (2015) analizira rezultate študije Harrisa Polla, ki jo je opravil v imenu organizacije 
Ernst in Young (EY), leta 2015. Njegov cilj je bila opravljena študija o izzivih poklicnega in 
družinskega življenja med različnimi generacijami v osmih državah: Združenih državah 
Amerike, Nemčiji, na Japonskem, Kitajskem, v Mehiki, Braziliji, Indiji in Veliki Britaniji. 
Presenetljivo je bilo ugotovljeno, da so moški v primerjavi z ženskami bolj pripravljeni 
žrtvovati svojo kariero ali spremeniti delovno mesto, da bodo lahko lažje usklajevali delo in 
družino. Od nekdaj so se ženske bolj žrtvovale za svoje družine in kariero, vendar pa 
raziskava kaže, da so moški zdaj vse bolj pripravljeni na enako žrtvovanje, da bi ohranili 
ravnovesje med delom in družino. Ženske žrtvujejo svojo kariero, zato pa imajo tudi boljše 
ravnovesje med poklicnim in družinskim življenjem, vendar lahko kmalu pričakujemo, da se 
bodo tudi moški začeli odrekati karieri. 
Študija o usklajevanju dela in družine, ki jo izvaja Nacionalni inštitut za statistiko (Istituto 
Nazionale di Statistica, Istat), razkriva pomembne neenakosti med moškimi in ženskami z 
vidika ravnovesja med poklicnim in zasebnim življenjem. Rezultati so pokazali, da italijanske 
ženske nosijo večje breme skrbniških obveznosti kot ženske iz drugih držav članic Evropske 
unije, medtem ko so italijanski moški najmanj vključeni v to delo med vsemi anketiranimi 
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moškimi v Evropi. Po ugotovitvah so ženske v družini s tremi člani najbolj vključene v 
domače delo, medtem ko so »samotne« matere v bolj ugodni situaciji. Prosti čas za samske 
ženske znaša tri ure in 21 minut, za ženske z možem in otroki pa dve uri in 57 minut. 
Italijanke imajo na vseh stopnjah življenjskega cikla manj prostega časa kot moški, zato je 
za ženske, ki morajo skrbeti za otroke ali druge družinske člane, prosti čas strogo povezan 
s količino domačega dela in delitvijo skrbniških obveznosti v paru. Iz poročila je bilo tudi 
ugotovljeno, da je indeks asimetrije med spoloma najvišji za pare, v katerih je moški 
samozaposlen, saj daljši delovni dan za moške, ki so samozaposleni, povzroči večjo zavezo 
žensk do domačih in negovalnih obveznosti. Neenakost med spoloma pri delitvi domačega 
dela še vedno predstavlja globoko zakoreninjen izziv v Italiji (Toffanin, 2009). 
Glavna naloga žensk je še vedno usklajevanje dela in družine, medtem pa se moški še vedno 
največ posvečajo plačanemu delu, kljub temu ali so očetje ali ne. Ženske v veliki meri same 
organizirajo skrb za otroke ali gospodinjske obveznosti, moški pa v delitvi dela skrbijo za 
otroke ali pri gospodinjskih obveznostih opravljajo le vlogo pomočnika. Matere so mnenja, 
da v družini opravljajo vlogo primarnega starša, kateri mora skrbeti za družino in tudi 
opravljati gospodinjska dela. Moški v družini pa naj bi poskrbeli za otroke ali gospodinjske 
obveznosti takrat, ko same tega ne zmorejo. Dejansko stanje pokaže, da v primerjavi z očeti 
za otroke aktivneje skrbijo stari starši. Razlika je torej med dejanskim dojemanjem 
odgovornosti skrbi za otroke – tako to dojemajo ženske in realizacijo le-te – tako to 
dojemajo moški (Sharpe v: Žakelj, Švab, 2009, str. 222, 223). Očetje svoj čas, ki ga namenijo 
družini in skrbi za otroke, prilagajajo obveznostim delovnega mesta. Očetom je 
pomembneje najprej izpolniti obveznosti na delovnem mestu in se nato posvetiti družini. 
Seveda obstajajo izjeme, vendar pa vseskozi očetje izražajo željo, da bi imeli več časa za 
družino. Tudi v raziskavi, ki jo opisujeta avtorici, je četrtina slovenskih anketiranih očetov 
priznala, da v letu 2004 niso izkoristili očetovskega in starševskega dopusta, saj raje delajo, 
3 % anketiranih očetov pa je bilo mnenja, da bi koriščenje starševskih ali očetovskih 
dopustov imelo negativne posledice na delovnem mestu (Žakelj, Švab, 2009, str. 223). 
Tabela 2: Število delovno aktivnega prebivalstva v Sloveniji, po spolu 
Število delovno aktivnega prebivalstva po spolu 
2017 
Delovno prebivalstvo - SKUPAJ 
Moški 463.451 
Ženske 382.003 
Vir: Statistični urad Republike Slovenije (2018) 
Tabela 2 prikazuje število delovno aktivnega prebivalstva v Sloveniji, glede na spol. Iz tabele 
je razvidno, da je bilo v letu 2017 delovno aktivnih ali zaposlenih 17,6 % manj žensk, kot 
moških. 
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4 UKREPI NA PODROČJU USKLAJEVANJA POKLICNEGA IN 
DRUŽINSKEGA ŽIVLJENJA 
Organizacije svojim zaposlenim omogočajo boljše ravnovesje med delom in družino, z 
uvedbo novih organizacijskih politik (fleksibilen delovni čas, denarne nagrade, prosti dnevi 
za posebne priložnosti, nudenje varstva otrok idr.), izobraževanjem vodij na področju 
usklajevanja dela in družine, uvajanja certifikatov na področju usklajevanja dela in družine 
ter s še drugimi dejavniki in spremembami. Zaposleni imajo poleg pozitivnih učinkov novih 
politik na področju usklajenosti dela in družine tudi kar nekaj negativnih izkušenj in težav, 
še posebno moški. V zadnjih letih se tudi moški trudijo izboljšati svoje razmerje med delom 
in družino ter čim več svojega prostega časa nameniti družini. Moškim še vedno največ 
pomeni plačano delovno mesto in s tem tudi denarni zaslužek, s katerim lahko poskrbijo za 
finančno plat v družini, v nasprotju pa ženskam še vedno, v primerjavi z delom, več pomeni 
skrb za družino in otroke. 
Organizacije lahko s spremenjeno organizacijsko politiko in uvedenimi določenimi ukrepi, 
ki pozitivno vplivajo na ravnovesje med poklicnim in družinskim življenjem zaposlenih, 
pridobijo certifikat Družini prijazno podjetje, Investors in People, ali kateri drugi iz tega 
področja. Organizacije z uvedbo različnih certifikatov in doseganjem njihovih standardov 
pridobijo boljši položaj na trgu dela, lažje pridobivajo nove in boljše kadre, zaposleni čutijo 
večjo pripadnost organizaciji, poveča se produktivnost, zmanjša se število bolniških 
odsotnosti, delovnih nesreč, znižajo se stroški ter stopnje fluktuacije, mobinga, stresa in 
izgorelosti, kar je posledica preobremenjenosti na delovnem mestu (Hartman, Černigoj 
Sadar, Konavec, Kranjc Kušlan & Skorupan, 2015, str. 11). 
Različne politike, postopki in ukrepi na področju delovnega in zasebnega ravnovesja, ki jih 
uvajajo delodajalci, pomagajo posamezniku iskati preprosto uravnovešeno življenje. Ko 
zaposleni večino svojih dni posvetijo delu in njemu povezanim dejavnostim in se počutijo, 
kot da zanemarjajo druge pomembne elemente svojega življenja, se pokaže rezultat takega 
počutja – stres in nezadovoljstvo z rezultati dela. Zaposleni, ki se ne posveča svojemu 
zadovoljstvu in uravnovešenemu življenju, organizaciji prispeva slabšo produktivnost in 
škoduje organizaciji (Heathfield, 2018). 
Da je usklajevanje poklicnega in družinskega življenja uspešno, je potrebno sodelovanje in 
povezovanje dejavnikov na treh ravneh: družbeni (nacionalna zakonodaja in institucionalen 
okvir), organizacijski (navade in odločitve delodajalcev) in individualni dejavniki 
(posameznice in posamezniki). To povezovanje dejavnikov na treh različnih ravneh 
prikazuje slika 3 (Kanjuo Mrčela, Černigoj Sadar, 2007, str. 22). 
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Slika 3: Sodelovanje dejavnikov na treh ravneh 
 
Vir: lasten (2018) 
Organizacija Health and Safety Authority (2018) navaja, da je dobro ravnovesje med delom 
in zasebnim življenjem vzpostavljeno, če: 
 zaposleni delajo od pet do devet ur na dan, 
 se zaposlenim ni treba voziti na delo več kot eno uro, 
 zaposleni izkoristijo ustrezne počitke in čas namenjen prehranjevanju v delovnem 
dnevu/noči, 
 zaposleni vnaprej vedo, katere naloge morajo opraviti na delovnem mestu, 
 imajo zaposleni interes sodelovati s sodelavci tudi izven delovnega čas ter 
 opravijo zaposleni svoje delo in se imajo čas ukvarjati z dejavnostmi, ki niso 
povezane z delom. 
Lynn Taylor (2009, v Heathfield 2018), trdi, da je ravnovesje med poklicnim in zasebnim 
življenjem nerazumljiv cilj zaposlenih staršev. Za zaposlene, ki iščejo »ugodno« razmerje 
med delom in družino, so vodje in managerji zelo pomembni, saj tisti, ki si prizadevajo za 
boljše ravnovesje med poklicnim in družinskim življenjem v svojem življenju, oblikujejo 
ustrezno vedenje in podpirajo zaposlene pri njihovem prizadevanju za ravnovesje med 
poklicnim in družinskim življenjem (Heathfield, 2018). 
Dishman (2015) trdi, da ni ravnovesja med poklicnim in zasebnim življenjem. Nekje je delo 
in nekje je življenje. Kakšne »koristi« ima delodajalec? Vsaka organizacija ima koristi od 
zaposlenih, ki imajo uravnovešeno življenje, zaposleni pa imajo koristi od vodij, managerjev 
in delodajalcev, ki imajo prav tako uravnovešeno življenje. Ravnovesje v življenju 
posameznika se kaže na delovnem mestu, v postopku zaposlitve, v skupnosti, kjer živimo, 
in v širši družbi, v tem, kako je oseba sproščena, potrpežljiva, razumna in zadovoljna. 
Zadovoljni zaposleni so bolj produktivni in povzročijo manj napak, nesreč ter nepravilnosti 
na delovnem mestu. S finančnega vidika beleži organizacija večjo produktivnost in 








socialnih nadomestil, civilnih terjatev, časa in sredstev za usposabljanje ter težav z 
duševnim zdravjem (Health and Safety Authority, 2018). 
Zakaj je kakovostno življenje posameznika dobro oziroma koristno? Zadovoljen in srečen 
zaposlen je boljši delavec in lahko več prispeva k uspešnosti, kreativnosti in storilnosti 
organizacije. Vse naše odločitve so odvisne od nas, a velik vpliv imajo tudi negativni ali 
pozitivni dejavniki iz okolja, kakovost življenja in vpliv delovnega okolja. Skratka, varnost in 
zdravje zaposlenih imata velik pomen na njihovo delovno uspešnost (Birch, Paul, 2003, str. 
12, 13). V nadaljevanju je navedenih deset ključnih načel za povečanje kakovosti življenja 
na delovnem mestu (Birch, Paul, 2003, str. 176, 177): 
 Delo je namenjeno ljudem, ne ljudje delu. Organizacije morajo zaposlenega 
obravnavati več kot dobiček, kot osebo z čustvi in vrednotami v življenju. 
 Osem ur dela, osem ur za počitek in osem ur za rekreacijo, pet dni v tednu, brez 
nadur. 
 Ženske so enakovredne moškim, še posebno na področju napredovanja, števila 
zaposlenih, mnenj, stališč ter plačila. 
 Fleksibilen dan in fleksibilen teden. Fleksibilnost na področju delovnih ur, dan, ki je 
namenjen delu, čas začetka in konca dela; vse spremembe so namenjene boljšemu 
ravnovesju med delom, domom, zunanjimi dejavnostmi in prostim časom. 
 Varnost zaposlitve. Pogodbe o zaposlitvi bi morale poleg ustrezne plače vključevati 
tudi klavzulo o varnosti zaposlitve. 
 Organizacija, ki nagrajuje dobre rezultate. To velja zlasti v povezavi z 
organizacijskimi spremembami. 
 Samoupravne ekipe in decentralizirano odločanje. Sodelovanje delavca pri 
odločitvah o delu. 
 Izboljšani fizični pogoji dela. Organizacije bi morale vključiti najnovejše tehnične 
dosežke in si po posvetovanju z vsemi zaposlenimi prizadevati, da dosežejo občutek 
prijaznega delovnega okolja. 
 Zdravje zaposlenih je najpomembnejše. To vključuje konceptualni premik 
sprejemanja opredelitve zdravja Svetovne zdravstvene organizacije kot stanja 
telesne in duševne blaginje, in ne samo zaradi odsotnosti poškodb in bolezni. 
 Programi za ravnanje s stresom, ki se ukvarjajo predvsem z odstranjevanjem 
vzrokov stresa v delovnem okolju. Preprečevanje vzrokov stresa mora imeti 
prednost pred obravnavo simptomov. 
Da zaposleni uspešno usklajuje poklicno in družinsko življenje, je odvisno tudi od države, ki 
z družinsko politiko in politiko zaposlovanja postavlja zakonske možnosti in pravice 
zaposlenih, ter od socialnih partnerjev, sindikatov in delodajalcev, ki lahko v svojih 
organizacija uvajajo različne ukrepe na področju usklajevanja poklicnega in družinskega 
življenja (Humer, Poje, Frelih & Štamfelj, 2016, str. 5). 
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Organizacije lahko v svoje organizacijske sisteme vključijo številne ukrepe za usklajevanje 
poklicnega in družinskega življenja oziroma dela in družine. V organizaciji je treba zaposlene 
obvestiti, da so ukrepi dostopni vsem, ne glede na obliko zaposlitve ali spol, ter ukrepi 
morajo biti prilagojeni posameznim delovnim mestom in procesom, saj se le tako lahko 
zagotovi enake možnosti za vse zaposlene. Ukrepe za usklajevanje dela in družine se lahko 
razvrsti v pet večjih skupin (Humer, Poje, Frelih & Štamfelj, 2016, str. 16-19): 
 Informiranje in obveščanje: zaposlene je treba informirati in obveščati o njihovih 
pravicah, novostih, delitvi dopusta ali prostih dni, organizira se svetovanje za očete, 
omogočeno je sprejemanje predlogov za izboljšave v organizaciji idr.; 
 Izobraževanje: vodstvene zaposlene je treba izobraževati na področju usklajevanja 
poklicnega in družinskega življenja zaposlenih, organizira se tematske delavnice za 
zaposlene, načrtujejo se programi izobraževanj in usposabljanj, pripravljajo se letna 
poročila o usklajenosti dela in družine zaposlenih v organizaciji; 
 Storitve za družino: za zaposlene in njihove družine se organizirajo izleti, obiski 
prireditev, obdarovanje otrok, darila zaposlenim ob rojstvu otroka, omogočeno je 
varstvo otrok, zaposlenim so omogočene športne in prostočasne dejavnosti idr.; 
 Delovni čas: vodstvo zaposlene spodbuja, da prej končajo z delom in zapustijo 
delovna mesta, omogočen je gibljiv delovni čas ali delo od doma, prednost pri 
letnem dopustu imajo zaposleni z družino, v času šolskih počitnic, idr.; 
 Organizacija dela: zaposlenim je omogočen dodatni dan dopusta, npr. za prvi šolski 
dan, organizacija je razumevajoča do izrednih družinskih dogodkov, spremstvo za 
družinskega člana je plačano, idr. 
Avtorji so na podlagi rezultatov raziskovalnih aktivnosti v projektu Gequal navedli določene 
ukrepe, ki bi jih bilo smiselno uvesti v slovenske kolektivne pogodbe, s katerimi bi zaposleni 
lažje usklajevali svoje poklicno in družinsko življenje. Te ukrepe bi lahko delodajalci 
uporabili v bodočih kolektivnih pogajanjih, jih nagradili ali dopolnili ter prilagodili posebnim 
razmeram in organizaciji. Pričakuje se, da bodo te ukrepe uvedle kolektivne organizacije, ki 
imajo pridobljen certifikat Družini prijazno podjetje, kljub temu pa so ukrepi le izhodišče, 
saj so si organizacije prilagodile in sprejele le tiste ukrepe, ki jim ustrezajo in so za njih 
relevantni. Poleg naštetih ukrepov, Kresal in drugi (2016, str. 5—8) navajajo še naslednje:  
 obnovitev splošnih določb ali okvirjev za lažje usklajevanje poklicnega in 
družinskega življenja, 
 izboljšanje kraja, kjer se delo opravlja, 
 možnost vrnitve zaposlenega na delo po starševskem dopustu, 
 omogočanje zaposlenim skrb za ostale družinske člane (starejši in oslabeli družinski 
člani), 
 možnost zaposlitve žensk na zahtevnejših ali vodstvenih položajih ter 
 enakopravno obravnavanje obeh spolov. 
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Evropska komisija navaja, da je neenakost med spoloma še naprej zaskrbljujoča tema na 
trgu dela. Leta 2015 je stopnja zaposlenosti žensk dosegla najvišjo vrednost – 64,5 %. Ta 
stopnja pa je precej pod moško stopnjo zaposlenosti, ki je 75,6 %. Ženske so pogosto ujete 
tudi v nizko produktivnih ali nizko kvalificiranih ter nizko plačanih sektorjih in delovnih 
mestih, ali pa so podrejene pogodbam za določen čas. Odgovornost za starševstvo in skrb 
za otroke sta dva od glavnih razlogov za nezadostno zastopanost žensk na trgu dela. 
Enakost spolov je zapisana v Listini o temeljnih pravicah Evropske unije (Charter of 
Fundamental Rights of the European Union), ki poudarja, da je treba zagotoviti enakost 
med ženskami in moškimi na vseh področjih, vključno z zaposlovanjem, delom in plačilom 
(24. člen). Evropska Unija je sprejela tudi več direktiv, ki določajo minimalne zahteve za 
zagotovitev enakih možnosti med ženskami in moškimi, znotraj in zunaj trga dela. O 
ravnovesju med poklicnim in zasebnim življenjem določa načelo (33. člen Listine), da 
družina uživa pravno, gospodarsko in socialno zaščito, ter uskladitev dela in družine s 
pravico do varstva pred odpuščanjem zaradi razloga povezanega z materinstvom, in pravico 
do plačanega porodniškega dopusta in starševskega dopusta po rojstvu ali posvojitvi 
otroka. Poleg te obstaja še več direktiv, ki zagotavljajo minimalne standarde za ravnovesje 
med poklicnim in zasebnim življenjem. Nedavno posodobljene smernice za zaposlovanje, 
ki določajo prednostne naloge in cilje politike zaposlovanja držav članic, se močno 
osredotočajo na spodbujanje udeležbe žensk na trgu dela in na vlogo politik ravnovesja 
med poklicnim in zasebnim življenjem (European Commission, 2016). 
4.1 CERTIFIKAT DRUŽINI PRIJAZNO PODJETJE (DPP) 
Organizacije želijo ustvariti čim večji dobiček, pridobiti najboljše mesto in ugled na trgu pri 
poslovnih partnerjih, strankah in delojemalcih, ter imeti in ohranjati kar se da dobre odnose 
med zaposlenimi. To v večji meri dosegajo posredno in neposredno z različnimi 
organizacijskimi politikami in preverjenimi praksami, ki pripomorejo k uspešnemu 
usklajevanju dela in družine zaposlenih. Ker sta v Sloveniji za vse zaposlene in nezaposlene 
ljudi delo in družina dominantni vrednoti, si večina javnih politik prizadeva omogočiti 
državljanom produktivno plačano delo in ustvariti ustrezne pogoje za kakovostno zasebno 
in družinsko življenje (Kanjuo Mrčela, Černigoj Sadar, 2007, str. 100). 
Certifikat Družini prijazno podjetje temelji na sistemu European work & family audit, 
katerega ustanoviteljica je nemška organizacija Beruf und Familie, ki izvira iz certifikata 
Beruf & Familie. Organizacija ta certifikat podeljuje že od leta 1999, licenco pa trenutno 
uporabljajo tudi v Avstriji, na Madžarskem, Slovaškem in na nekaterih območjih Italije 
(Kranjc Kušal v: Kanjuo Mrčela, Černigoj Sadar, 2007, str. 101). 
Slika 4 prikazuje postopke uvajanja certifikata Družini prijazno podjetje v organizaciji. 
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Slika 4: Postopki uvajanja certifikata Družini prijazno podjetje 
 
Vir: Kranjc Kušlan v: Kanjuo Mrčela, Černigoj Sadar (2007, str. 102) 
Osnovni certifikat Družini prijazno podjetje lahko pridobijo vse javne in zasebne pravne 
osebe, katere izpolnjujejo naslednje pogoje (Ekvilib inštitut v: Ekvilib Inštitut, 2015, str. 13): 
 so registrirane in imajo sedež v Republiki Sloveniji, 
 organizacija zaposluje minimalno deset oseb, 
 organizacija ni v stečajnem postopku ter 
 spoštujejo in delujejo v okviru veljavne delovno pravne. 
Pridobitev certifikata Družini prijazno podjetje je revizorski postopek, saj je njegov namen 
komunikacija in svetovanje organizacijam o ustreznosti in kar se da najboljše izrabe in 
uvedbe ukrepov iz Kataloga. Vse ukrepe, ki jih organizacija sprejme in se hkrati zaveže k 
izpolnjevanju le-teh, morajo biti zapisani v organizacijskih internih aktih (Ekvilib Inštiut, 
2015, str. 13). 
Glavni namen certifikata Družini prijazno podjetje v Sloveniji je javno predstaviti 
organizacije, ki imajo pozitiven in aktiven odnos do zaposlenih in njihovih družin, ter so kot 
celota pripravljeni uvajati spremembe in izboljšave na področju usklajenosti dela in družine, 
ter zagotovitve kakovosti delovnega okolja in razmer zaposlenih. Organizacije pozitivno 
vplivajo na zaposlene in tako imajo lahko tudi ugodne posledice, kot je pozitivno vzdušje 
med zaposlenim, pridobivanje in ohranjanje najboljših kadrov v organizaciji, večja 
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pripadnost zaposlenih ter novo odkrivanje in izraba talentov in kompetenc zaposlenih. Sam 
certifikat in njegovi pogoji za pridobitev imajo bistven vpliv na družbeno odgovornost 
organizacij (Kanjuo Mrčela, Černigoj Sadar, 2007, str. 102). 
Pred uvedbo certifikata Družini prijazno podjetje, je organizacijam na voljo Katalog 
ukrepov, ki zajema bistvene aktivnosti in možne spremembe v delovnih procesih, ki vplivajo 
na usklajevanja dela in družine zaposlenih. Organizacija lahko poleg že določenih ukrepov 
predlaga tudi ukrep izven Kataloga, katerega pa opredeli kot dodaten ukrep. Vsaka 
organizacija mora za implementacijo certifikata izbrati minimalno sedem ukrepov, od tega 
morajo biti štirje obvezni ukrepi, trije pa dodatni, izbrani iz Kataloga ukrepov. Slovenske 
organizacije se v povprečju odločijo za okoli 12 ukrepov. Ukrepi, ki jih izbere organizacija 
morajo biti kakovostni, odražati morajo specifike, značilnosti in potrebe zaposlenih v 
organizaciji ter same organizacije. Sami ukrepi se razlikujejo tako na finančnem, kot tudi na 
organizacijskem področju. Implementacija ukrepov v posameznih organizacijah poteka 
drugače, saj v nekaterih organizacijah že izvajajo določene ukrepe in jih je potrebno samo 
še zapisati v interne akte; v nekaterih organizacija pa določeni ukrepi predstavljajo novosti 
in je tako potrebno vložiti več truda in denarja, da se uvedejo. Ukrepe iz Kataloga ukrepov 
se deli na »mehke«, ki so namenjeni delovanju na dolgi rok in spreminjajo organizacijsko 
kulturo v organizaciji; ter ukrepe, ki imajo takojšen učinek na zaposlene. Pred izborom 
ustreznih ukrepov mora organizacija dobro proučiti svoje značilnosti in tem nato prilagoditi 
svoje odločitve. Ključnega pomena pa je, da se zaposleni zavedajo, da so ukrepi namenjeni 
vsem zaposlenim, ne pa samo zaposlenim z družinami ali majhnimi otroki. Katalog ukrepov, 
ki je podlaga za uvedbo certifikata Družini prijazno podjetje, je razdeljen na osem glavnih 
področij ukrepov (Hartman, Černigoj Sadar, Konavec, Kranjc Kušlan & Skorupan, 2015, str. 
15-24): 
 Delovni čas: na tem področju gre za ukrepe, ki omogočajo fleksibilen delovni čas, s 
poudarkom na gibljivih možnostih prihoda/odhoda na delovnem mestu, možnosti 
uvedbe dodatnih prostih dni, uvedba delovnika s krajšim delovnim časom za 
zaposlene z majhnimi otroki, organizacija nadomeščanj, dežurstva in letnih 
dopustov. Organizacije iz tega področja ukrepov največkrat uvedejo otroški časovni 
bonus, kateri omogoča dodatne proste ure ali dodatni dopust, za zaposlene z 
manjšimi otroki (npr. prosti dan na prvi šolski dan, uvajanje otroka v vrtec idr.). 
 Organizacija dela: tukaj se obravnavajo organizacijski vidiki procesov dela, saj je 
poskuša reorganizirati posamezne delovne procese, da bodo ti kar se da prijaznejši 
za usklajevanja dela in družine. Ukrepi na tem področju ne potrebujejo visoke 
finančne podlage, je pa potrebna močna interna komunikacija v organizaciji. 
Organizacije iz tega področja ukrepov največkrat vzpostavijo Tim za usklajevanje 
poklicnega in zasebnega življenja, znotraj organizacije, katerih člani nato analizirajo 
obstoječe stanje, ukrepe in izboljšave ter uvajajo novosti na tem področju. 
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 Delovno mesto: ukrepi, ki izboljšujejo prostorsko prožnost so v večini organizacij 
odvisni od delovnih procesov in specifičnosti dejavnosti organizacije. Ti ukrepi so 
organizacijsko zahtevni, saj se ne da na vseh delovnih mestih uvesti spremembe, 
kot je npr. delo od doma. 
 Politika informiranja in komuniciranja: to področje opredeljuje tri obvezne ukrepe: 
Komuniciranje z zaposlenimi, Komuniciranje z zunanjimi javnostmi in Raziskave med 
zaposlenimi na temo usklajevanja poklicnega in družinskega življenja. Na tem 
področju ukrepov je velikega pomena tudi komunikacija z zaposlenimi, ki so dalj 
časa odsotni, ter organizacija druženj in srečanj med zaposlenimi izven delovnega 
okolja. 
 Veščine vodstva: ukrepi, ki se stikajo z vodenjem so pomembni pri implementaciji 
certifikata, saj je bistvenega pomena za uvedbo certifikata, da vodje podpirajo 
ukrepe in vodijo ter usmerjajo zaposlene s svojim zgledom. Na tem področju je 
opredeljen en obvezen ukrep: Izobraževanje vodij na področju Usklajevanja dela in 
družine. 
 Razvoj kadrov: je pomembno področje, ki organizaciji pomaga pri načrtovanju 
kadrovske strategije, kariernega razvoja zaposlenih ter ohranjanju in razvijanju 
sposobnosti zaposlenih. Organizacije iz tega področja ukrepov največkrat izberejo 
ukrep, ki omogoča ponovno vključevanje zaposlenih po daljši odsotnosti, kot je 
porodniški dopust ali dlje trajajoča bolniška odsotnost. Tudi vključevanje tematike 
usklajevanja dela in družine v letne razgovore je eden izmed pomembnejših ukrepov 
na tem področju. 
 Struktura plačila in nagrajevani dosežki: ukrepi iz tega področja imajo za 
organizacijo finančne posledice, saj se sem uvrščajo različne denarne nagrade 
zaposlenim, kot je denarna pomoč, nagrada ob rojstvu otroka, omogočanje športnih 
aktivnosti idr. Organizacije se tudi vedno bolj poslužujejo nudenja Psihološkega 
svetovanja in pomoči, kjer lahko zaposleni izrazijo svoje težave, ki jih imajo na 
delovnem mestu ali v zasebnem življenju. 
 Storitve za družine: to je zadnje področje ukrepov za lažje usklajevanje poklicnega 
in družinskega življenja zaposlenih. Ti ukrepi so namenjeni samo zaposlenim z 
otroki, in jim omogočajo dnevno varstvo otrok, počitnice z družinami zaposlenih, 
omogočanje zaposlenim skrajšan delovni čas ter možnost, da ob posebnih situacijah 
pripeljejo otroke na delovno mesto. 
31 
Slika 5: Logotip osnovnega in polnega certifikata Družini prijazno podjetje 
 
Vir: Ekvilib Inštitut (2018) 
Slika 5 prikazuje dva logotipa certifikata Družini prijazno podjetje, ki ga pridobijo 
organizacije z uspešno uvedbo ukrepov na področju usklajevanja dela in družine. Levi 
logotip, oranžne barve, pridobijo organizacije po šestih mesecih od oddaje vloge za 
pridobitev certifikata, desnega, modre barve, pa pridobijo po treh letih uspešnega izvajanja 
ukrepov, glede na letna poročila na področju usklajevanja dela in družine zaposlenih. 
Avtorici Kanjuo Mrčela in Černigoj Sadar (2007) v svojem delu navajata prednosti, ki jih ima 
za zaposlene in njihove družine, delodajalce, narodno gospodarstvo in državo, uvedba 
certifikata Družini prijazno podjetje. Z uvedbo certifikata pridobijo veliko prednosti 
zaposleni, saj lahko z različnimi ukrepi, ki jih uvede organizacija, lažje usklajujejo svoje delo 
in družino. Določene prednosti pridobi tudi organizacija, zato morajo biti ukrepi, ki jih bo 
uvedla za lažje usklajevanje dela in družine skrbno in premišljeno izbrani, saj nepremišljeni 
in slabo izbrani ukrepi ne prinašajo organizaciji pozitivnih posledic. Vpliv ukrepov na 
zaposlene, organizacijo in državo (Kanjuo Mrčela in Černigoj Sadar, 2007, str. 157 – 165): 
 Zaposleni: 
 Prednosti: zaposlenim se izboljša zdravstveno stanje, posledično imajo manj 
stresnih obdobij, izgorelosti, depresije, psihičnih bolezni in anksioznosti; 
deležni so večjega zadovoljstva in kakovostnejšega življenja; prisotnih je 
manj prepirov in nesoglasij v družini; med družinskimi člani so okrepljeni 
odnosi in vezi; povečana je izraba ukrepov za lažje usklajevanje dela in 
družine s strani moških, kar posledično razbremeni ženske; zaposleni 
postanejo »čustveno« navezani na organizacijo ter so bolje motivirani in 
pripravljeni na obveznosti na delovnem mestu, kar pripomore k boljši 
produktivnosti organizacije. 
 Slabosti: pojavljajo se razlike med zaposlenimi, saj vsi zaposleni ne izkoristijo 
vseh ukrepov za izboljšanje usklajenosti dela in družine, ki so jim na voljo; 
zaposleni, ki so se odločili za delo s krajšim delovnim časom prejemajo nižji 
dohodek, zaradi nižjega števila ur, posledično pa so lahko zaradi tega tudi 
32 
preobremenjeni; med zaposlenimi prihaja do spolne diskriminacije in 
negativnega odziva sodelavcev ali pa je poklicna kariera posameznika 
ovirana. 
 Organizacija: 
 Prednosti: organizacijam se zmanjša število bolniških odsotnosti, 
nadomeščanj in stresnih situacij, zaradi pomanjkanja kadra; v javnosti se 
prikaže boljša podoba organizacije, s katero nato lažje pridobivajo ustrezne 
kadre ter ohranjajo in zadržujejo obstoječe zaposlene; zmanjša se tudi 
fluktuacija in vsi stroški, ki so s tem povezani.  
 Slabosti: uvedba ukrepov je za nekatere organizacije kar velik organizacijski 
zalogaj, največ težav z uvajanjem in izvedbo ukrepov imajo manjše nove 
organizacije. 
 Država: 
 Prednosti: za državo so odlivi iz države nižji, če je delež zaposlenih žensk 
visok, saj tako zaposljivost žensk povečuje prilive v državo ter zmanjšuje 
razlike med aktivnim in neaktivnim prebivalstvom. 
4.2 CERTIFIKAT INVESTORS IN PEOPLE (IIP) 
Namen certifikata Investors in People (IIP) je vlagati za in v ljudi oziroma zaposlene. 
Certifikat od leta 1991 postavlja boljše standarde za učinkovitejše ravnanje z ljudmi. 
Organizacija, ki ima certifikat IIP, je mednarodno priznana (certifikat ima že več kot 10.000 
organizacij v 78 državah po svetu). Standardi certifikata opredeljujejo, kaj je potrebno za 
uspešno vodenje, podporo in ravnanje z ljudmi za željene trajnostne rezultate (Community 
Interest Company, 2018). 
Avtorji opredeljujejo certifikat Investors in People kot standarde kakovosti v Veliki Britaniji, 
uvedene v letu 1991. Trenutno je okoli 31 % vseh zaposlenih pri organizacijah, ki so 
priznane kot vlagateljice v zaposlene ali pa delujejo na področju zaposlenih, da dosežejo 
status priznanja certifikata IIP. Glavni cilj certifikata je izboljšati organizacijsko uspešnost na 
področju ravnanja in razvoja ljudi. Veliko raziskav je ugotovilo, da standardi IIP pozitivno 
vplivajo na poslovanje organizacij. Standarde certifikata se pregleduje in revidira vsake tri 
do pet let (Bourne, in drugi, 2008, str. 2).  
Koraki k akreditaciji certifikata IIP (Community Interest Company, 2018): 
 Odkritje: ocena obravnave, kako so zaposleni v organizaciji usklajeni z 
organizacijskimi cilji, pomembno je tudi, da se razume kontekst in metodologijo 
certifikata IIP. 
 Spletna ocena: zaposleni v organizaciji so najboljši vir za uspešnost organizacije. 
Certifikat IPP da zaposlenim v organizaciji glas, da jih nadrejeni »bolje« slišijo. 
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 Intervjuji in opazovanje zaposlenih: v osredju metodologije standardov certifikata je 
združevanje meril trde ocene z »mehkimi« intervjuji. Odgovorni za certifikat IIP 
menijo, da je to najboljši način za ustvarjanje slike o uspešnosti organizacije. 
 Strokovnjaki z intervjuji pridobijo dokaze, ki so potrebni za prepoznavanje 
prednosti in možnosti za izboljšanje stanja v organizaciji. Ključne teme, ki 
izhajajo iz zbranih podatkov o oceni, proučijo s srečanji zaposlenih, 
opazovanjem in analizo vseh dejavnikov. Število intervjujev je odvisno od 
velikosti organizacije in odziva zaposlenih. 
 Poročilo o akreditaciji in povratne informacije: Osebni strokovnjak določi stopnjo 
akreditacije organizacije, uspešnost in zagotovil priporočila za stalno izboljševanje 
in višjo akreditacijo. 
 Končno poročilo o akreditaciji analizira vse zbrane dokaze in podrobno 
opredeli končno stanje akreditacije. Poročilo ponudi tudi praktična 
priporočila.  
 Strokovnjak organizira tudi primeren čas za razpravo o rezultatih in 
priporočilih za organizacijo. 
 Rezultate je treba deliti z zaposlenimi. 
Okvir standardov je sestavljen iz devetih kazalnikov, ki so organizirani v tri razdelke 
(Investors in People, 2018, str. 9): 
 Glavno: ustvarjanje ciljev in namenov v hitro spreminjajočem se okolju, hkrati pa 
motiviranje s spremembami je postalo ključnega pomena. Številne organizacije 
spodbujajo vodstvene sposobnosti na vseh ravneh organizacije, da zagotovijo 
najboljše rezultate. Kazalniki tega razdelka so: 
 zaposlene se spodbuja in navdušuje, da dosežejo svoje cilje, 
 organizacija deluje v okviru svojih vrednot in vedenja, 
 zaposlene se vključuje in upošteva pri sprejemanju odločitev organizacije. 
 Podpora: uspešne organizacije se osredotočajo k strukturam, ki omogočajo hitrejše 
odločanje, osredotočenost na stranke in prizadevnost zaposlenih. Prednosti tega 
pristopa so zmanjšanje režijskih stroškov, boljše storitve za stranke in uspešnejša 
organizacija. Kazalniki tega razdelka so: 
 cilji v organizaciji so jasno določeni, povratne informacije so upoštevane, 
uspešnost je merljiva, 
 uspešnost zaposlenih je prepoznana in tudi ustrezno nagrajena, 
 delo je strukturirano tako, da se lahko dosežejo cilji. 
 Izboljšanje: najboljše organizacije vedno iščejo priložnosti za izboljšanje tako, da 
iščejo vsakršen dobiček, ki jim omogoča nenehno preoblikovanje. Kazalniki tega 
razdelka so: 
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 ustrezno se ravna s sposobnostmi zaposlenih, »pravi ljudje, na pravih 
mestih«, 
 organizacija spodbuja in upošteva ideje zaposlenih ter stremi k nenehnim 
izboljšavam, 
 organizacija je osredotočena na prihodnost in ustvarjanje trajnega uspeha. 
Slika 6 prikazuje logotip certifikata Investors in People, ko ga pridobijo organizacije, ki 
izpolnjujejo standarde za pridobitev certifikata. 
Slika 6: Logotip certifikata Investors in People 
 
Vir: Community Interest Company (2018) 
Odgovorni za certifikat IIP navajajo naslednje prednosti njegove uvedbe (Community 
Interest Company, 2018): 
 delo in uporaba vodilnih, svetovno priznanih standardov. Zanesljiva metodologija, 
ki jo sooblikuje več kot 1000 delodajalcev iz celotne Velike Britanije, standardi so 
priznani v 25 državah in odražajo ključne značilnosti visoko zmogljivih delovnih 
mest, 
 zgrajen visoko zmogljiv delovni tim. Cilj je privabiti in ohraniti najboljše talente, ter 
se osredotočiti na to, kar je pomembno in razviti svoje zaposlene z ustvarjanjem 
visoko uspešne kulture s certifikatom IIP, 
 zaposleni imajo glas. Z zaposlenimi se posvetuje o organizaciji, saj imajo vpogled v 
podrobnosti delovnih procesov, 
 meriti in prepoznavati svoj napredek. Z uporabo edinstvenega modela uspešnosti 
se lahko meri napredek in prepozna dosežke s pridobitvijo »srebrno«, »zlato« in 
»platinaste« akreditacijo certifikata IIP, 
 možnost razmisleka o področjih, kjer je še možno izboljšanje, z uporabo 
ocenjevalnega poročila za poudarjanje ključnih prednosti in okvirnih področij za 
nenehno izboljševanje.  
Neligan (2017) poudarja naslednje prednosti stanovanjskega združenja v Angliji: pridobitev 
certifikata je pripomogla k izboljšanju sistema organizacije in potrdila uspešnost obsežnih 
procesov kulturnih sprememb, ki so jih izvedli. Vsi veliki izzivi temeljijo na kulturi skupnega 
vodstva z visoko stopnjo zaupanja, odgovornosti, odnosov med zaposlenimi in vplivom na 
vseh ravneh v organizaciji. Organizacija meni, da je njihov sistem vodenja in organizacije 
veliko boljši zaradi nadzora, ki ga izvajajo, saj tako natančno vedo, kje se morajo izboljšati. 
Danes ima 96 % zaposlenih občutek, da so se sposobni razvijati in rasti, več kot 90 % 
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zaposlenih zaupa vodjem, 92 % zaposlenih meni, da je North Star odličen kraj za delo, 99 % 
jih ima občutek, da ima organizacije že razvite načrte za prihodnost ter zagotovitev 
nadaljnjega uspeha. Bolezenska odsotnost zaposlenih se je znižala s 4,85 %, v letu 2011 na 
1,49 % leta 2016/2017, odsotnost zaradi stresa na delovnem mestu pa se je znižala s 30 % 
na nič odstotkov. Organizaciji je poslovni presežek omogočil ponovno vlaganje v storitve, 
skupnost in nepremičnine, izboljšalo pa se je tudi zadovoljstvo strank, na 93 %.  
Vodja certifikata Investors in People poudarja, da v letu 2018 47 % britanskih delavcev išče 
novo zaposlitev. Poudarja, da je še vedno 1 od 4 delavcev nezadovoljen na delovnem 
mestu, kot glavni razlog za nezadovoljstvo pa navaja slabo ravnanje in organizacijo 
menedžerjev in vodij v organizaciji. Če želijo organizacije zadržati svoje zaposlene in 
uspešno pridobivati nove, morajo zadovoljiti potrebe zaposlenih, kot so možnost 
fleksibilnega dela, možnost napredovanja, zvišanje plač in izboljšanje na področju ravnanja 
in vodenja v organizaciji. V Veliki Britaniji ima velik vpliv na trg dela tudi regionalna politika 
(Investors in People, 2018, str. 3, 6, 10).
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5 ANALIZA USKLAJEVANJA POKLICNEGA IN DRUŽINSKEGA 
ŽIVLJENJA V IZBRANI ORGANIZACIJI 
V predhodnem teoretičnem delu je bila predstavljena tema usklajevanja poklicnega in 
družinskega življenja ter analizirane že obstoječe raziskave na tem področju. V nadaljevanju 
pa je opisana raziskava na temo usklajevanja poklicnega in družinskega življenja v izbrani 
organizaciji. Proučiti se je želelo področje v izbrani organizaciji in ugotoviti, ali in kakšne 
podobnosti oziroma razlike med že opravljenimi raziskavami na področju usklajevanja 
poklicnega in družinskega življenja in opravljeno raziskavo v izbrani organizaciji obstajajo.  
5.1 PREDSTAVITEV ORGANIZACIJE 
Organizacija Belimed je ena izmed vodilnih svetovnih dobaviteljev, s 40 letnimi izkušnjami 
na področju inovativnih rešitev za čiščenje, dezinfekcijo in sterilizacijo na področju 
medicine in Life Science. Priznana je kot vodilna svetovna dobaviteljica izdelkov za čiščenje, 
dezinfekcijo in sterilno predelavo izdelkov in storitev za medicino in Life Science. Ima okoli 
1.200 zaposlenih v desetih različnih državah, zastopa pa jo tudi mreža prodajnih hčerinskih 
organizacij in pooblaščenih partnerjev v več kot 80 državah. Sedež koncerna Belimed je v 
Švici, v dvanajstih državah po vsej Evropi (Avstrija, Francija, Nemčija, Slovenija, dve 
organizaciji v Švici, Združeno Kraljestvo, Nizozemska ter Belgija), v Severni Ameriki in na 
Kitajskem pa ga zastopajo številni partnerji. Proizvodne enote se nahajajo v Švici, Nemčiji 
in Sloveniji (Belimed Infection Contol, 2018). 
Baza strank Belimeda se giblje od globalnih, multinacionalnih farmacevtskih proizvajalcev 
do lokalnih bolnišnic in velikih medicinskih dejavnosti. Cilj je vsakemu odjemalcu zagotoviti 
najboljšo možno rešitev, in sicer stroje iz standardne palete izdelkov ali obsežnih sistemov, 
načrtovanih in realiziranih posebej za kupca. Belimed z dodatnimi storitvami, kot so 
načrtovanje, simulacija, validacija in podpora pri optimiziranju celotnih stroškov in 
potrebnih potrošniških izdelkov, prinaša resnično dodano vrednost svojim strankam 
(Belimed Infection Contol, 2018). 
Organizacija BELIMED pomivalni sistemi d.o.o. v Sloveniji se natančneje nahaja v občini 
Grosuplje in je ena izmed glavnih proizvodnih enot v koncernu Belimed. V poslovni register 
je bila vpisana 28. 3. 1991, danes pa ima organizacija zaposlenih od 200 do 249 ljudi, kar jo 
uvršča med srednje velike organizacije. Kot glavno pridobitno dejavnost ima registrirano 
Medicinsko in laboratorijsko opremo ter proizvodnjo kovinskih izdelkov in opreme. Ker je 
družba pravno organizacijsko oblikovana kot družba z omejeno odgovornostjo (d. o. o.), 
ima enega direktorja in tri prokuriste ali poslovne pooblaščence, ki imajo funkcijo 
zastopanja organizacije (bizi.si, 2018). 
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5.2 PREDSTAVITEV RAZISKAVE IN VZOREC SODELUJOČIH V RAZISKAVI 
Raziskava o usklajevanju poklicnega in družinskega življenja je bila izvedena v organizaciji 
Belimed d.o.o., s pomočjo metode anketiranja. Anketni vprašalnik je sestavljen iz 
enaindvajsetih vprašanj, odprtega, zaprtega in pol odprtega tipa. Zaposleni v organizaciji so 
imeli možnost izpolnjevanja anketnega vprašalnika od petka, 8. 6. 2018, do petka, 15. 6. 
2018. Zaradi narave dela zaposlenih je bil anketni vprašalnik razdeljen v fizični obliki. 
Podatki so bili nato vnešeni v program 1KA. 
V organizaciji je bilo na dan, 9. 6. 2018 zaposlenih 214 ljudi, tako da so vsi zaposleni prejeli 
anketni vprašalnik, torej je bilo razdeljenih 214 anket. Uspešno izpolnjene anketne 
vprašalnike je oddalo 126 zaposlenih. 
Grafikon 1: Spol 
 
Vir: lasten (2018) 
Grafikon 1 prikazuje število sodelujočih v raziskavi, glede na spol. V raziskavi je sodelovalo 
108 moških, kar je 86 % in 18 žensk, kar je 14 %. Ker je organizacija Belimed d.o.o. 

















Grafikon 2: Starost 
 
Vir: lasten (2018) 
Grafikon 2 prikazuje starostno strukturo sodelujočih v raziskavi. Največ – 49 (39 %) jih spada 
v starostno skupino od 26 do 35 let, 42 (33 %) jih spada v starostno skupino od 36 do 45 let, 
sledi starostna skupina od 46 do 55 let, kjer je 18 (14 %) sodelujočih, v starostni skupini od 
18 do 25 let je 14 (11 %) sodelujočih, najmanj, 3 (2 %) sodelujoči pa so v starostni skupini 
od 55 ali več let. 
Grafikon 3: Izobrazba 
 
Vir: lasten (2018) 
Grafikon 3 prikazuje doseženo izobrazbo sodelujočih v raziskavi. Največ, 77 (61 %) jih ima 
srednješolsko ali gimnazijsko izobrazbo, sledi ji višješolska ali visokošolska stopnja 
izobrazbe, ki jo ima 27 (21 %) sodelujočih ter nato univerzitetna izobrazba, ki jo ima 13 (10 
%) sodelujočih. Osnovnošolsko izobrazbo ima 7 (6 %) sodelujočih, magisterij pa imata 2 (2 




































Grafikon 4: Delovno mesto 
 
Vir: lasten (2018) 
Grafikon 4 kaže, da je 73 (58 %) sodelujočih v raziskavi zaposlenih na proizvodnih delovnih 
mestih ali v skladišču, 42 (33 %) zaposlenih je neproizvodnih delavcev, 11 (9 %) zaposlenih 
pa je vodij na vseh nivojih. Kot že omenjeno, je organizacija Belimed d.o.o proizvodna 
organizacija, zato je velik del zaposlenih moškega spola, kateri pa so v veliki meri zaposleni 
na proizvodnih delovnih mestih ali v skladišču. 
Grafikon 5: Število otrok 
 
Vir: lasten (2018) 
Rezultati, ki jih prikazuje grafikon 5, prikazuje odgovore na vprašanje, ali imate otroke, ki 
živijo z vami. 37 % sodelujočih je odgovorilo, da nima otrok. 29 % sodelujočih ima enega 
otroka, 25 % jih ima dva otroka, 10 % sodelujočih pa ima tri ali več otrok. 
Iz raziskave je razvidno, da 37 % sodelujočih nima otrok, kar lahko pojasnimo z grafikonom 
2, kjer je razvidno, da je v organizaciji Belimed d.o.o. 50 % sodelujočih starih od 18 do 35 


























DA, enega DA, dva DA, tri ali več NE
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moških, ko so dobili prvega otroka 33, 6 let. Po statističnih podatkih (SURS, 2018) pa je v 
letu 2017, največ žensk (7.309) svojega prvega otroka dobilo med 30 in 34 letom starosti. 
V organizaciji, kjer je bila opravljena raziskava, je torej 50 % zaposlenih v starostni skupini, 
kjer po statističnih podatkih ljudje dobijo prvega otroka. 
Grafikon 6: Družinski član, ki potrebuje vsakodnevno nego 
 
Vir: lasten (2018) 
Grafikon 6 kaže, da 90 % sodelujočih nima v oskrbi ali ne skrbi za družinskega člana, ki 
potrebuje vsakodnevno nego. 12 sodelujočih ali 10 %, pa ima v oskrbi družinskega člana, ki 
potrebuje vsakodnevno nego. 
5.3 PREDSTAVITEV REZULTATOV RAZISKAVE 
Grafikon 7: Delovni dan, razporejen na aktivnosti 
 

































Grafikon 7 prikazuje aktivnosti, ki jih zaposleni v povprečju opravijo v posameznem 
delovnem dnevu. Sodelujoči so za posamezno aktivnost navedli število ur, kolikor jih na dan 
porabijo za to aktivnost. Razvidno je, da sodelujoči največje število ur na dan namenijo delu 
— 9 ur na dan, nato pa spanju, ki mu v povprečju namenijo 6,4 ur na dan. Najmanj časa 
sodelujoči namenijo ukvarjanju s športom, za kar je povprečje 1,2 ure na dan ter osebni 
rasti ali zasebnosti in prehranjevanju, za kar so namenili 1,3 ure na dan. 
Birch in Paul (2003, str. 176, 177) navajata deset ključnih načel za povečanje kakovosti 
življenja na delovnem mestu. Drugo načelo je: osem ur dela, osem ur za počitek in osem ur 
za rekreacijo, pet dni v tednu, brez nadur. Iz opravljene raziskave je razvidno, da zaposleni 
v organizaciji Belimed d.o.o. delajo v povprečju 9 ur na dan, spijo 6,4 ur na dan, za rekreacijo 
pa namenijo 1,2 ure na dan. Če se upošteva Bircha in Paula, bi morali zaposleni delati eno 
uro manj, spati za 1,6 ure več, ter rekreaciji nameniti še 6,8 ur. Dejstvo pa je, da vsak 
zaposleni ne more dosegati in upoštevati vseh načel, ki jih navajata avtorja za povečanje 
kakovosti življenja na delovnem mestu. 
Grafikon 8: Bolezen otroka ali družinskega člana, ki potrebuje vsakodnevno nego 
 
Vir: lasten (2018) 
Grafikon 8 prikazuje rezultate odgovorov na vprašanje, kaj se zgodi v primeru bolezni 
otroka ali družinskega člana, ki potrebuje vsakodnevno nego. 40 % sodelujočih trdi, da med 
boleznijo otroka ali družinskega člana, ki potrebuje vsakodnevno nego, partner/ka vzame 
dopust in poskrbi zanj, 32 % pa je sodelujočih, ki sami vzamejo dopust. 28 % sodelujočih 
trdi, da otroka ali družinskega člana med boleznijo prevzamejo starši, sorodniki ali prijatelji. 
Rezultati sodelujočih, ki nimajo otrok ali ne skrbijo za družinskega člana, ki potrebuje 


















Iz raziskave je razvidno, da kar visok delež (28 %) sodelujočih trdi, da v primeru bolezni 
otroka ali družinskega člana, ki potrebuje vsakodnevno nego, zanj poskrbijo stari starši, 
sorodniki ali prijatelji. To navajata tudi Žakelj in Švab (2009, str. 223), ki pravita, da dejansko 
stanje pokaže, da v primerjavi z očeti, za otroke aktivneje skrbijo stari starši. Za povečano 
skrb otrok in vnukov s strani starih staršev je lahko vzrok tudi sprememba strukture klasične 
družine. Blessing (2018) med današnjimi šestimi posebnimi vrstami družin navaja tudi 
družino starih staršev, kjer stari starši vzgajajo in skrbijo za svoje vnuke zaradi različnih 
razlogov. 
Grafikon 9: Koriščenje očetovskega ali porodniškega dopusta 
 
Vir: lasten (2018) 
Grafikon 9 kaže rezultate koriščenja očetovskega ali porodniškega dopusta. 48 % 
sodelujočih je porodniški ali očetovski dopust izkoristilo v celoti. 36 % sodelujočih je dopust 
izkoristilo približno polovico, 16 % sodelujočih pa je izbralo odgovor nič, in kot glavne 
razloge so navedli, da včasih, 20 let nazaj, ni bilo na voljo te vrste dopusta ali pa, da so ga 
zaposleni izkoristili že v svoji domovini (Bosna in Hercegovina). 
Organizacije se danes ravnajo po načelu (33. člen Listine), ki skrbi za ravnovesje med 
poklicnim in zasebnim življenjem zaposlenih z namenom, da družina uživa pravno, 
gospodarsko in socialno zaščito, ter uskladitev dela in družine s pravico do varstva pred 
odpuščanjem zaradi razloga povezanega z materinstvom in pravico do plačanega 












100% Približno polovico Nič, ker________
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Grafikon 10: Vpliv kariere ali obveznosti delovnega mesta na odločitev za družino 
 
Vir: lasten (2018) 
Odgovore na vprašanje, ali so se zaposleni odločili za družino kasneje zaradi 
svoje/partnerjeve želje po karieri ali neodložljivih potreb delovnega mesta, prikazuje 
grafikon 10. 59 % sodelujočih je odgovorilo z ne, kar pomeni da kariera ali potrebe 
delovnega mesta niso vplivale na njihovo odločitev za družino, 17 % sodelujočih pa je 
mnenja, da so želja po karieri in neodložljive potrebe delovnega mesta odločilno vplivale 
na odločitev za družino. Dandanes je izbor kariere zahtevna odločitev, kar tudi bistveno 
vpliva na izbor novega delodajalca. Mai (2015) trdi, da je v raziskavi Roberta Halfa razvidno, 
da je v Nemčiji za 26 % zaposlenih glavni dejavnik pri izbiri novega delodajalca ravno 
možnost usklajevanja dela in družine. Ugled organizacije, izobraževanja, možnost dela v 
tujini idr. ni več bistvenega pomena. 
Grafikon 11: Posvečanje otrokom in družini 
 





























Grafikon 11 prikazuje rezultate odgovorov na vprašanje, ali se zaposleni zaradi obveznosti 
v službi premalo posvečajo svojim otrokom in družini. 51 % sodelujočih je mnenja, da se 
zaradi obveznosti v službi premalo posvečajo svojim otrokom in družini, 49 % sodelujočih 
pa meni, da službene obveznosti nimajo vpliva na njihovo družinsko življenje. 
Če se rezultate primerja z rezultati iz grafikona 7, kjer so morali sodelujoči določiti število 
ur, ki jih v povprečju namenijo posameznim aktivnostim v dnevu, vidimo, da sodelujoči 
navajajo, da se partnerju v povprečju na dan posvečajo 2 uri, družini in otrokom pa se v 
povprečju na dan posvečajo 2,7 ure. Iz grafikona 11 se lahko razbere, da le 2 sodelujoča (2 
%) več menita, da se zaradi obveznosti v službi premalo posvečata svojim otrokom in 
družini, 49 %sodelujočih pa je mnenja, da se ne posvečajo premalo svoji družini in otrokom. 
Razvidno je, da je skoraj enak delež sodelujočih zadovoljnih s količino svojega časa, ki ga 
namenijo posvečanju družini in otrokom ter sodelujočih, ki pa niso zadovoljni s količino 
časa, ki ga imajo za družino in otroke. 






Kako velike težave imate z usklajevanjem 
poklicnega in družinskega življenja? 
3,7 1,03 
Vir: lasten (2018) 
Tabela 3 prikazuje rezultate na zastavljeno vprašanje, na katerega so sodelujoči odgovorili 
z lestvico od 1 do 5 (1 = zelo velike težave; 2 = velike težave; 3 = niti ne velikih, niti ne 
majhnih težav; 4 = malo težav; 5 = brez težav). Na vprašanje je odgovorilo 93 sodelujočih, 
kar je 74 % vseh sodelujočih. Povprečna vrednost odgovorov je 3,7, kar pomeni da imajo 
zaposleni delno velike težave z usklajevanjem poklicnega in družinskega življenja. 
Standardni odklon je 1,03, kar pomeni, da so podatki razpršeni med vrednostma 2,67 in 
4,73. 
Da imajo zaposleni v organizaciji Belimed d.o.o. delno velike težave z usklajevanjem 
poklicnega in družinskega življenja (povprečna vrednost 3,7), se lahko obrazloži s sestavo 
vzorca v raziskavi glede na spol, v kateri je bilo udeleženih več moških, 86 %, kar verjetno 
vpliva na rezultate analize. Da imajo moški manjše težave z usklajevanjem poklicnega in 
družinskega življenja, trdita tudi Žakelj in Švab (2009, str. 223), poleg pa navajata tudi, da 
je glavna naloga žensk še vedno usklajevanje dela in družine, moški pa se še vedno največ 
posvečajo plačanemu delu. Tako morajo ženske same usklajevati skrb za otroke ali 
gospodinjske obveznosti s plačanim delom, kar ima za posledice večje težave pri 
usklajevanju dela in družine. Avtorici trdita še, da moški opravljajo gospodinjske obveznosti 
le v vlogi pomočnika, kjer pa se ne pojavljajo velike težave z usklajevanjem dela in družine. 
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Sodelujoči v raziskavi so pri 13. vprašanju, anketnega vprašalnika navedli ukrepe, ki jih po 
njihovem mnenju organizacija že nudi za lažje usklajevanje poklicnega in družinskega 
življenja. Na vprašanje je odgovorilo 79 sodelujočih, kar je 63 % vseh sodelujočih. Sodelujoči 
so navedli naslednje, že uvedene ukrepe: 
 možnost koriščenja pripadajoč letni dopust in kolektivni dopust, 
 dopoldanski, 8 – urni delovni čas, 
 prosti vikendi, 
 vitalna organizacija (možnost rekreacije, športnih aktivnosti in dogodkov), 
 obdarovanje otrok, 
 fleksibilen delovni čas, 
 delo od doma, 
 ob določenih dnevih možnost predčasnega odhoda, 
 možnost koriščenja nadur, 
 udeležba izobraževanj, 
 plačilo zavarovanj, 
 sklepanje kompromisov, 
 nekateri sodelujoči pa so mnenja, da jim organizacija ne nudi nobenih ukrepov za 
lažje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja. 
Prevladujoči ukrepi, ki jih organizacija Belimed d.o.o. že nudi za lažje usklajevanje 
poklicnega in družinskega življenja, so po mnenju zaposlenih naslednji: možnost koriščenja 
dopusta, fleksibilen delovni čas ali možnost gibljivega prihoda in odhoda, 8 urni dopoldanski 
delovni čas ter vitalno podjetje. Iz odgovorov sodelujočih je razvidno, da organizacija 
ugodne ukrepe za zaposlene že izvaja na področju delovnega časa ter delovnega mesta.  
Pripadajočega rednega letnega dopusta ne moremo šteti pod ukrepe za lažje usklajevanje 
poklicnega in družinskega življenja, saj dopust zaposlenim pripada že po zakonu (ZDR-1, 
159. člen). 
Sodelujoči v raziskavi so pri 14. vprašanju, anketnega vprašalnika navedli predloge ukrepov, 
ki bi jih po njihovem mnenju organizacija lahko uvedla za lažje usklajevanje poklicnega in 
družinskega življenja. Na vprašanje je odgovorilo 75 sodelujočih, kar je 60 % vseh 
sodelujočih v raziskavi. Po mnenju sodelujočih bi organizacija lahko uvedla naslednje 
ukrepe, za lažje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja: 
 omogočeno varstvo otrok, 
 bolj fleksibilen oziroma prilagojen delovni čas ter možnost dela od doma, 
 organizacija počitniških klubov za otroke, 
 krajši delovni čas ali delovni čas brez nadur, 
 ukinitev izmenskega dela in delovnih sobot, 
 višja plača, plačevanje nadur ter nagrajevanje, 
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 več dni dopusta, 
 ukinitev kolektivnega dopusta, 
 možnost koriščenja nadur, 
 razbremenitev zaposlenih z zaposlitvijo dodatnega kadra, 
 počitniške kapacitete v lasti organizacije, 
 dodelitev statusa starša, 
 odobritev dopusta med šolskimi počitnicami, 
 uvedba nagrade za novorojenca ter denarna pomoč ob začetku šolskega leta, 
 boljši odnosi med zaposlenimi in nadrejenimi ter 
 več kolektivnih izletov, druženj in aktivnosti. 
Med predlogi prevladuje možnost dela brez nadur, uvedba fleksibilnega delovnega časa, 
zaposlenim omogočiti več dopusta, razbremeniti zaposlene ter zaposliti dodaten kader.  
Iz odgovorov zaposlenih je razvidno, da si zaposleni želijo ukrepe za lažje usklajevanje 
poklicnega in družinskega življenja na področju delovnega časa, organizacije dela, 
delovnega mesta, strukture plačila in nagrajevanih dosežkov ter na področju storitev za 
družino. Področja, ki jih zanimajo in so jih predlagali zaposleni, so navedena v katalogu 
ukrepov za implementacijo certifikata Družini prijazno podjetje (DPP), tako da ima 
organizacija Belimed d.o.o. ustrezne pogoje in potrebe za uvedbo tega certifikata. 
Grafikon 12: Poznavanje certifikata Družini prijazno podjetje (DPP) 
 
Vir: lasten (2018) 
Grafikon 12 prikazuje, da 48 % sodelujočih še nikoli ni slišalo za certifikat Družini prijazno 
podjetje (DPP), 40 % sodelujočih pa pozna certifikat Družini prijazno podjetje, vendar ne 











DA, vendar ne vem v kateri
organizaciji ga imajo.
DA, imajo ga v organizaciji
________.
NE, nikoli še nisem slišal/a za
ta certifikat.
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podjetje in vedo, v katerih organizacijah ga imajo. Našteli so naslednje organizacije: 
Kolektor, Lek, Snaga, Hella, Adria, Danfoss, Krka, Akrapovič, ZDL, Belimed, Lidl in ŠS. 
Izmed naštetih organizacij imajo danes še aktiven certifikat Družini prijazno podjetje 
naslednje organizacije: Kolektor Group d.o.o., Lek farmacevtska družba d.d., Snaga d.o.o., 
Adria Mobil d.o.o., Danfoss Trata d.o.o., Akrapovič d.d., Zdravstveni dom Ljubljana in Lidl 
d.o.o. k.d.. Certifikat Družini prijazno podjetje ima v Sloveniji od leta 2007 dalje, več kot 240 
organizacij, ki skupaj zaposlujejo več kot 80.000 ljudi (Ekvilib Inštitut, 2018). 
Grafikon 13: Vpliv certifikata DPP na usklajevanje poklicnega in družinskega življenja 
 
Vir: lasten (2018) 
Grafikon 13 prikazuje odgovore zaposlenih na vprašanje, ali bi lažje usklajevali svoje 
poklicno in družinsko življenje, če bi organizacija imela certifikat Družini prijazno podjetje. 
77 sodelujočih ali 61 % ne ve, ali bi lažje usklajevali svoje poklicno in družinsko življenje, če 
bi organizacija imela certifikat Družini prijazno podjetje, 37 sodelujočih ali 29 % meni, da bi 
s certifikatom DPP lažje usklajevali svoje poklicno in družinsko življenje, 11 sodelujočih ali 
9 % pa je mnenja, da jim certifikat DPP ne bi pripomogel k lažjemu usklajevanju poklicnega 
in družinskega življenja. 
Da kar 61 % sodelujočih ne ve, ali bi lažje usklajevali svoje poklicno in družinsko življenje, 
če bi organizacija pridobila certifikat Družini prijazno podjetje, se lahko poveže z 
grafikonom 12, kjer 48 % sodelujočih v raziskavi trdi, da še nikoli niso slišali za certifikat 
Družini prijazno podjetje in ga posledično tudi ne poznajo. Hartman, Černigoj Sadar, 
Konavec, Kranjc Kušlan & Skorupan (2015, str. 15—24) v svojem delu navajajo, da je 
potrebno uvedene ukrepe in spremembe v organizaciji predstaviti vsem zaposlenim ter jih 
seznaniti, da so uvedeni ukrepi namenjeni vsem zaposlenim, ne pa samo zaposlenim z 
družinami in majhnimi otroki. Tako imajo vsi zaposleni koristi in lažje usklajujejo svoje 
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družinsko življenje, odkar ima organizacija certifikat Družini prijazno podjetje, lažje 
odločajo. 







Delovni čas (prožen delovni čas, dodatni dnevi dopusta 
idr.) 
3,4 1,31 
Organizacija dela (sistemi nadomeščanja, timsko delo) 3,3 1,09 
Delovno mesto (delo na daljavo ali od doma) 2,4 1,4 
Način informiranja in komuniciranja (druženje 
zaposlenih izven službe, raziskave o usklajevanju 
poklicnega in družinskega življenja) 
3 1,11 
Veščine vodstva (vodje izobražene na področju 
usklajevanja poklicnega in družinskega življenja) 
2,9 1,12 
Razvoj kadrov (tema usklajevanja poklicnega in 
družinskega življenja se obravnava na letnih razgovorih) 
2,7 1,19 
Struktura plačila in nagrajeni dosežki (nagrada za 
novorojenčka, ponudbe za prosti čas) 
3,1 1,25 
Storitve za družine (dnevno ali počitniško varstvo otrok) 2,5 1,39 
Vir: lasten (2018) 
Da je področje delovnega časa že prilagojeno za lažje usklajevanje poklicnega in 
družinskega življenja, se niti ne strinja niti ne nasprotuje 30 % sodelujočih, 29 % sodelujočih 
se popolnoma strinja, 17 % sodelujočih se v veliki meri strinja, 15 % sodelujočih se delno 
strinja, 10 % sodelujočih pa se nikakor ne strinja, da je področje delovnega časa že 
prilagojeno za lažje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja. Povprečna vrednost 
ocen je 3,4, kar pomeni, da so sodelujoči pretežno zadovoljni s prilagoditvijo področja 
delovnega časa. Standardni odklon je 1,31, kar pa pomeni, da je 47 % vseh podatkov 
razpršenih med vrednostma 2,09 in 4,71. 
Da je področje organizacije dela že prilagojeno za lažje usklajevanje poklicnega in 
družinskega življenja se v veliki meri strinja 35 % sodelujočih, 25 % sodelujočih se niti ne 
strinja niti ne nasprotuje, 21 % sodelujočih se delno strinja, 14 % sodelujočih se popolnoma 
strinja, 4 % sodelujočih pa se nikakor ne strinja, da je področje organizacije dela že 
prilagojeno za lažje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja. Povprečna vrednost 
ocen je 3,3, kar pomeni, da se sodelujoči pretežno zadovoljni s prilagoditvijo področja 
organizacije dela. Standardni odklon je 1,09, kar pa pomeni, da je 60 % vseh podatkov 
razpršenih med vrednostma 2,21 in 4,39. 
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Da je področje delovnega mesta že prilagojeno za lažje usklajevanje poklicnega in 
družinskega življenja se nikakor ne strinja 36 % sodelujočih, 21 % sodelujočih se delno 
strinja, 19 % sodelujočih se niti ne strinja niti ne nasprotuje, 13 % sodelujočih se popolnoma 
strinja, 12 % sodelujočih pa se v veliki meri strinja, da je področje delovnega mesta že 
prilagojeno za lažje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja. Povprečna vrednost 
ocen je 2,4, kar pomeni, da sodelujoči niso zadovoljni s prilagojenostjo področja delovnega 
mesta. Standardni odklon je 1,4, kar pa pomeni, da je 76 % vseh podatkov razpršenih med 
vrednostma 1 in 2,8. 
Da je področje informiranja in komuniciranja že prilagojeno za lažje usklajevanje poklicnega 
in družinskega življenja se niti ne strinja niti ne nasprotuje 40 % sodelujočih, 24 % 
sodelujočih se delno strinja, 16 % sodelujočih se v veliki meri strinja, 12 % sodelujočih se 
popolnoma strinja in 8 % sodelujočih se nikakor ne strinja, da je področje informiranja in 
komuniciranja že prilagojeno za lažje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja. 
Povprečna vrednost ocen je 3, kar pomeni, da so sodelujoči pretežno zadovoljni s 
prilagojenostjo področja informiranja in komuniciranja. Standardni odklon je 1,11, kar 
pomeni, da je 80 % vseh podatkov razpršenih med vrednostma 1,89 in 4,11. 
Da je področje veščine vodstva že prilagojeno za lažje usklajevanje poklicnega in 
družinskega življenja se niti ne strinja niti ne nasprotuje 45 % sodelujočih, 20 % sodelujočih 
se delno strinja, 13 % sodelujočih se nikakor ne strinja, 11 % sodelujočih se v veliki meri 
strinja, prav tako se jih enak delež popolnoma strinja. Povprečna vrednost ocen je 2,9, kar 
pomeni, da so sodelujoči pretežno zadovoljni s prilagoditvijo področja veščine vodstva. 
Standardni odklon je 1,12, kar pa pomeni, da je 76 % vseh podatkov razpršenih med 
vrednostma 1,78 in 4.02. 
Da je področje razvoj kadrov že prilagojeno za lažje usklajevanje poklicnega in družinskega 
življenja se delno strinja 30 % sodelujočih, 28 % sodelujočih se niti ne strinja niti ne 
nasprotuje, 16 % sodelujočih se popolnoma ne strinja in enak delež sodelujočih se v veliki 
meri strinja, 9 % sodelujočih pa se popolnoma strinja. Povprečna vrednost ocen znaša 2,7, 
kar pomeni da so sodelujoči pretežno zadovoljni s prilagoditvijo področja razvoja kadrov. 
Standardni odklon je 1,19, kar pa pomeni, da je 58 % vseh podatkov razpršenih med 
vrednostma 1,51 in 3,89. 
Da je področje struktura plačila in nagrajeni dosežki že prilagojeno za lažje usklajevanje 
poklicnega in družinskega se niti ne strinja niti ne nasprotuje 28 % sodelujočih, 23 % 
sodelujočih se v veliki meri strinja, 21 % sodelujočih se delno strinja, 15 % sodelujočih se 
popolnoma strinja, 13 % sodelujočih pa se nikakor ne strinja. Povprečna vrednost ocen 
znaša 3,1, kar pomeni, da so sodelujoči pretežno zadovoljni s prilagoditvijo področja 
strukture plačila in nagrajenih dosežkov. Standardni odklon je 1,25, kar pomeni, da je 72 % 
vseh podatkov razpršenih med vrednostma 1,85 in 4,35. 
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Da je področje storitve za družino že prilagojeno za lažje usklajevanje poklicnega in 
družinskega življenja, se nikakor ne strinja 35 % sodelujočih, 21 % sodelujočih se niti ne 
strinja niti ne nasprotuje, 18 % sodelujočih se delno strinja, 15 % sodelujočih se v veliki meri 
strinja, 11 % sodelujočih pa se popolnoma strinja. Povprečna vrednost ocen je 2,5, kar 
pomeni, da sodelujoči niso pretežno zadovoljni z prilagoditvijo področja storitve za družine. 
Standardni odklon je 1,39, kar pa pomeni, da je 39 % vseh podatkov razpršenih med 
vrednostma 1,11 in 3,89. 
Rezultati raziskave kažejo, da, da ima najboljše povprečje ocen področje delovnega časa, 
3,4, kar pomeni, da je po mnenju sodelujočih, področje delovnega časa najbolj prilagojeno 
usklajevanju poklicnega in družinskega življenja. Po mnenju sodelujočih je najslabše 
prilagojeno področje za lažje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja, področje 
delovnega mesta, saj ima najnižjo povprečno oceno, 2,4. Vsa področja skupaj imajo 
povprečno oceno 2,9, kar znaša le za 0,4 nad polovično ali pozitivno povprečno vrednostjo 
ocene. 
Področje delovnega časa, ki ima najboljšo povprečno vrednost, 3,4 lahko pozitivno vpliva 
na zadovoljstvo zaposlenih na delovnem mestu. Tudi v raziskavi, ki je bila opravljena leta 
2015, pod vodstvom portala WorkplaceTrends.com (2015, v Dishman 2015), 87 % vodij 
navaja, da se je osebju, ki ima omogočen fleksibilen delovni čas ali možnost dela od doma, 
toliko povečalo zadovoljstvo na delovnem mestu, da je posledično 7 od 10 vodij začelo 
uporabljati programe za fleksibilno delo, kot orodje za zaposlovanje in ohranjanje 
zaposlenih.  
Organizacija Belimed d.o.o. pa mora več pozornosti nameniti področju delovnega mesta, ki 
ima najslabšo povprečno vrednost, 2,4. Delovna mesta danes postajajo vse bolj zahtevna 
in obremenjujoča, kar navajata tudi Kanjuo Mrčela in Černigoj Sadar (2007, str. 87) ter 
trdita, da organizacije danes ne zaposlujejo dodatnega kadra, ampak uvajajo daljše 
delovnike, nadurno delo ter še druge oblike podaljšanega delovnega časa. To lahko 
povežemo s predlogi zaposlenih, ki so jih sodelujoči v raziskavi navedli pri 14. vprašanju 
anketnega vprašalnika in se nanašajo na skrajšanje delovnega časa, zmanjšanje števila 
nadur, razbremenitev zaposlenih in še drugi predlogi, ki bi koristili zaposlenim pri lažjem 
usklajevanju dela in družine. 
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Grafikon 14: Poznavanje certifikata Investors In People (IIP) 
 
Vir: lasten (2018) 
Grafikon 14 prikazuje, da 119 sodelujočih ali 94 % ne pozna certifikata Investors in People 
(IIP), 5 sodelujočih ali 4 % pa pozna certifikat IIP. 
Da certifikata IIP ne pozna kar 94 % sodelujočih, lahko obrazložimo z dejstvom, da je 
certifikat tujega izvora in ga v Sloveniji ni pridobila še nobena organizacija. Certifikat IIP 
pozitivno deluje na organizacijo in zaposlene, vendar je težko trditi, ali bi certifikat na 
slovenskem trgu prinesel pozivno podobo organizaciji Belimed d.o.o., če bi imela certifikat 
IIP, glede na to, da skoraj vsi sodelujoči, 96 % ne poznajo certifikata IIP in verjetno tudi drugi 
zaposleni, v drugih organizacijah ne poznajo certifikat IIP. 
Grafikon 15: Vpliv certifikata IIP na usklajevanje poklicnega in družinskega življenja 
 
Vir: lasten (2018) 
Grafikon 15 prikazuje, da 11 sodelujočih ali 9 % ne ve, ali bi lažje usklajevali svoje poklicno 
in družinsko življenje, če bi organizacija imela certifikat Investors in People (IIP), 5 
sodelujočih ali 4 % meni, da bi lažje usklajevali svoje poklicno in družinsko življenje, če bi 
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vplival na boljše usklajevanje poklicnega in družinskega življenja. Na to vprašanje je skupaj 
odgovorilo 20 sodelujočih, čeprav je v navodilu navedeno, da naj na to vprašanje odgovorijo 
le tisti, ki poznajo certifikat Investors in People (IIP). Sodelujočih, ki poznajo certifikat IIP je 
le 5, kar je prikazano v grafikonu14. 
Iz raziskave je razvidno, da 5 sodelujočih ali 4 %, pozna certifikat Investors in People, kar je 
prikazano v grafikonu 14. Ti sodelujoči nato tudi menijo, da bi lažje usklajevali svoje 
poklicno in družinsko življenje, če bi organizacija pridobila certifikat Investors in People. To 
je vidno na grafikonu 15. Preostali sodelujoči v raziskavi se niso opredelili glede vpliva 
certifikata na usklajevanje poklicnega in družinskega življenja, saj 94 % sodelujočih ne 
pozna certifikata Investors in People. 
Neligan (2017) poudarja prednosti stanovanjskega združenja v Angliji, ki je že pridobilo 
certifikat Investors in People. Certifikat je pripomogel k izboljšanju sistema organizacije, 
uspešno so bile izvedene številne kulturne spremembe, uvedena je bila kultura skupnega 
vodstva z visoko stopnjo zaupanja, odgovornosti, pozitivnimi odnosi med zaposlenimi ter 
še drugimi pozitivnimi spremembami in ukrepi. 












Zaposlene se spodbuja in navdušuje, da dosežejo 
svoje cilje. 
3,1 1,16 
Organizacija deluje v okviru svojih vrednot in 
vedenja. 
3,2 1,01 
Zaposlene se vključuje in upošteva pri 










Cilji v organizaciji so jasno določeni, povratne 
informacije so upoštevane, uspešnost je 
merljiva. 
2,9 1,04 
Uspešnost zaposlenih je prepoznana in tudi 
ustrezno nagrajena. 
2,6 1,12 











Sposobnosti zaposlenih se ustrezno uporabljajo; 
»pravi ljudje, na pravih mestih«. 
2,8 0,99 
Organizacija spodbuja in upošteva ideje 
zaposlenih ter stremi k nenehnim izboljšavam. 
3,1 1,12 
Organizacija je osredotočena na prihodnost in 
ustvarjanje trajnostnega uspeha. 
3,4 1,11 
Vir: lasten (2018) 
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Na področju glavno je najvišjo povprečno vrednost, 3,2, po mnenju sodelujočih prejela 
trditev: »Organizacija deluje v okviru svojih vrednot in vedenja.« Standardni odklon pri tej 
trditvi je 1,01, kar pomeni, da je 65 % vseh podatkov razpršenih med vrednostma 2,19 in 
4,21. Trditev: »Zaposlene se spodbuja in navdušuje, da dosežejo svoje cilje.« ima povprečno 
vrednost 3,1, trditev: »Zaposlene se vključuje in upošteva pri sprejemanju odločitev 
organizacije.« pa ima povprečno vrednost 2,7. 
Na področju podpora je najvišjo povprečno vrednost, 3, po mnenju sodelujočih prejela 
trditev: »Delo je ustrezno strukturirano, da se lahko dosežejo cilji.« Standardni odklon pri 
tej trditvi je 1, kar pomeni, da je 86 % vseh podatkov razpršenih med vrednostma 2 in 4. 
Trditev »Cilji v organizaciji so jasno določeni, povratne informacije so upoštevane, 
uspešnost je merljiva.« ima povprečno vrednost 2,9, trditev: »Uspešnost zaposlenih je 
prepoznana in tudi ustrezno nagrajena.« pa ima povprečno vrednost 2,6. 
Na področju izboljšanje je najvišjo povprečno vrednost, 3,4, po mnenju sodelujočih prejela 
trditev »Organizacija je osredotočena na prihodnost in ustvarjanje trajnostnega uspeha.« 
Standardni odklon pri tej trditvi je 1,11, kar pomeni, da je 57 % vseh podatkov razpršenih 
med vrednostma 2,29 in 4,51. Trditev: »Organizacija spodbuja in upošteva ideje zaposlenih 
ter stremi k nenehnim izboljšavam.« ima povprečno vrednostjo 3,1, trditev: »Sposobnosti 
zaposlenih se ustrezno uporabljajo; »pravi ljudje, na pravih mestih«.« pa ima povprečno 
vrednost 2,8. 
Rezultati raziskave kažejo, da je najvišjo povprečno vrednost, 3,4 pridobila trditev: 
»Organizacija je osredotočena na prihodnost in ustvarjanje trajnostnega uspeha.«, najnižjo 
povprečno vrednost, 2,6 pa trditev: »Uspešnost zaposlenih je prepoznana in tudi ustrezno 
nagrajena.«. Povprečna vrednost vseh trditev skupaj je 3,0, standardni odklon pa 1,1, kar 
pomeni, da je 81 % vseh podatkov razpršenih med vrednostma 1,9 in 4,1. 
Trditve, navedene v tabeli 5 predstavljajo devet kazalnikov, ki so zahtevani v okviru 
standardov za implementacijo certifikata Investors in People. Trditev z najslabšo povprečno 
vrednostjo, 2,6 se uvrša v razdelek Podpora, kjer se uspešne organizacije osredotočajo k 
strukturam, ki omogočajo hitrejše odločanje, osredotočenost na stranke in prizadevnost 
zaposlenih. Sodelujoči so to trditev ocenili z najnižjo povprečno vrednostjo, kar lahko 
povežemo z rezultati raziskave, pridobljene iz anketnega vprašalnika, vprašanje 14, kjer so 
zaposleni sami navedli predloge za lažje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja v 
izbrani organizaciji. Med ukrepi so predlagali višje plačilo ter možnost nagrajevanja, tako 
da lahko trdimo, da mora organizacija Belimed d.o.o. temu področju nameniti več 
pozornosti in možnosti uvedbe ukrepov in sprememb.  
Trditev, ki pa ima najvišjo povprečno vrednost, 3,4, pa se uvršča v razdelek Izboljšanje, kjer 
najboljše organizacije vedno iščejo priložnosti za izboljšanje in preoblikovanje svojega 
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dobička. Organizacija Belimed d.o.o. sledi svojim vrednotam, ki so: odgovornost, odličnost, 
sodelovanje, inovativnost, spoštovanje ter razumevanje (Belimed Infection Control, 2018). 
Da organizacija deluje po svojih vrednotah, pa na podlagi raziskave lahko trdimo, da to 
občutijo tudi sodelujoči oziroma zaposleni v organizaciji Belimed d.o.o.. 
Grafikon 16: Imetnik največjih prednosti pri implementaciji certifikata DPP ali IIP 
 
Vir: lasten (2018) 
Grafikon 16 prikazuje, da 54 % sodelujočih meni, da bi pri implementaciji certifikata Družini 
prijazno podjetje (DPP) ali certifikata Investors in People (IIP) imeli zaposleni največ koristi, 
51 % sodelujočih meni, da bi največ koristi imela organizacija, ki bi pridobila certifikat DPP 
ali IIP, 13 % sodelujočih meni, da koristi ob uvedbi certifikatov ne bi imel nihče, 11 % 
sodelujočih pa meni, da bi največ koristi imela država. 7 % sodelujočih je izbralo odgovor 
drugo, kjer so navedli naslednje odgovore: ne vem, ne poznam vseh podrobnosti 
certifikata, zato težko ocenjujem prednosti; ne poznam ozadja; ne vem; družine, človeštvo; 
ni v naši organizaciji; ne poznam certifikata in odgovor, ne poznam odgovora. 
Iz raziskave je razvidno, da 62 (54 %) sodelujočih meni, da imajo največ prednost pri 
implementaciji certifikata Družini prijazno podjetje ali Investors in People, zaposleni. 58 
sodelujočih pa meni, da ima največ prednosti pri uvedbi certifikatov, organizacija. Kanjuo 
Mrčela in Černigoj Sadar (2007, str. 157–165) v svojem delu navajata številne prednost za 
zaposlene, organizacijo, državo in narodno gospodarstvo, ki jih ima v organizaciji uvedba 
certifikata Družini prijazno podjetje.  
Tudi certifikat Investors in People ima glavni cilj izboljšati organizacijsko uspešnost na 
področju ravnanja in razvoja ljudi. V številnih raziskavah pa so ugotovili, da standardi 

















5.4 PREDSTAVITEV OPRAVLJENEGA INTERVJUJA 
Za dopolnitev rezultatov anketnega vprašalnika ter podrobnejšo analizo hipotez je bil v 
raziskovalnem delu diplomskega dela opravljen intervju. Intervju je bil izveden v torek, 10. 
7. 2018, z gospo Barbko Novak, vodjo kadrovske službe in prokuristko organizacije Belimed 
d.o.o.. Z opravljenim intervjujem so bili dobljeni podatki in pogled na temo usklajevanja 
poklicnega in družinskega življenja s perspektive delodajalca in zaposlovalca, kar je 
organizacija Belimed d.o.o.. Vprašanja v intervjuju (Priloga 2) so se nanašala na temo 
usklajevanja poklicnega in družinskega življenja ter na možnosti implementacije certifikata 
Družini prijazno podjetje in Investors in People.  
Na vprašanje »Kaj za vas pomeni usklajevanje poklicnega in družinskega življenja in kako vi 
poiščete ugodno ravnovesje med delom in družino?« je ga. Novak odgovorila, da termin 
»Usklajevanje poklicnega in družinskega življenja« razume kot ravnovesje med 
poklicnimi/profesionalnimi obremenitvami in družinskim življenjem. Pod poklicno življenje 
ne razume le števila ur, ki jih zaposleni opravi v službi, temveč tudi kakovost le-teh. Pravi, 
da na njenem delovnem mestu popolnega »usklajevanja« ni, saj je, vsaj z mislimi, v službi 
tudi ob urah/dnevih, ko ni fizično prisotna v službi. Gospa Novak pravi, da ravnotežje 
ohranja tako, da se je sama določila, po kateri uri ne prižiga več računalnika, da redno hodi 
na sprehode in da občasno dela od doma. 
Iz odgovora je razvidno, da gospe Novak, delovno mesto ne dopušča popolnega 
usklajevanja dela in družine, tako da lahko menimo, da ima z usklajevanjem dela in družine 
težave, ki jih rešuje z aktivnostmi v prostem času, ki ji ostane po opravljenih službenih 
obveznostih. V tabeli 3 je prikazano, da imajo sodelujoči v raziskavi delno velike težave z 
usklajevanjem poklicnega in družinskega življenja, saj je povprečna vrednost odgovorov 
3,7. Trdimo lahko, da ima večina zaposlenih v organizaciji Belimed d.o.o. delno velike težave 
z usklajevanjem poklicnega in družinskega življenja. 
Na vprašanje »Na kakšne načine se v organizaciji trudite zagotoviti zadovoljstvo zaposlenih 
in jim olajšati težave pri usklajevanju dela in družine?« je gospa Novak odgovorila, da je 
večina zaposlenih vezana na delo v proizvodnji, kjer proizvodnega procesa ni mogoče 
organizirati na »alternativne« načine. Orodje, ki ga v organizaciji uporabljajo, je 
prerazporeditev delovnega časa, kar pomeni, da takrat, ko je naročil več, delavci ustrezno 
delajo dalj časa, ko pa je naročil manj, pa delavci delajo krajši delavnik ali pa so doma. Za 
zaposlene, kjer je mogoče organizirati delo na drugačen način, pa se omogoči delo od 
doma. Barbka Novak pravi, da se zaposlenim, ki so starši prvošolčkov, dodeli izredni plačani 
dopust (prvošolčkov dan). Zaposleni imajo tudi kolektivni dopust, ki omogoča, da si lahko 
zaposleni že v začetku leta načrtujejo dvotedensko poletno odsotnost. 
56 
Odgovor gospe Novak nam pove, da so v organizaciji bistveni ukrepi za zagotovitev 
zadovoljstva zaposlenih, prerazporeditev delovnega časa, delo od doma, izredni plačan 
dopust ter kolektivni dopust. Ker pa je večina zaposlenih zaposlena v proizvodnji, ni mogoče 
vpeljati drugih ukrepov, saj bi ti vplivali na delo in že organizirane proizvodne procese. Pri 
vprašanju 13 so sodelujoči v raziskavi navedli že uveljavljene ukrepe, ki jih organizacija nudi 
za lažje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja. Navedeni ukrepi se ujemajo z 
ukrepi, ki jih je naštela ga. Novak. Pri 14. vprašanju pa so sodelujoči v raziskavi navedli 
ukrepe, ki bi jih lahko po njihovem mnenju organizacija uvedla za lažje usklajevanje 
poklicnega in družinskega življenja. Nekateri sodelujoči v raziskavi želijo, da se ukine 
kolektivni dopust, zmanjša naj se število nadur ter zaposli dodatne zaposlene in se tako 
razbremeni trenutne zaposlene. 
Na vprašanje »Ali poznate certifikat Družini prijazno podjetje, ter kakšno mnenje imate o 
njem?« je gospa Novak odgovorila, da certifikat pozna. Pravi, da gre za odlično iniciativo, ki 
pa je omejena le na nekatera področja. 
Iz odgovora je razvidno, da ga. Novak pozna certifikat Družini prijazno podjetje, tako, kot 
ga pozna tudi 52 % sodelujočih v raziskavi. 48 % sodelujočih v raziskavi ni še nikoli slišalo za 
certifikat DPP. Rezultate prikazuje grafikon 12. Ob mogoči uvedbi certifikata DPP bi morali 
vse zaposlene seznaniti z ukrepi in ugodnostmi, ki jih nudi ta certifikat, saj skoraj polovica 
zaposlenih ne pozna certifikata DPP. 
Na vprašanje »Ali v organizaciji že izvajate primerne ukrepe za zadovoljstvo zaposlenih, 
katere pa bi lahko uporabili tudi pri uvedbi certifikata Družini prijazno podjetje (ukrepi na 
področju delovnega časa, organizacije dela, delovnega mesta, politike informiranja in 
komuniciranja, veščine vodstva, razvoja kadrov, plačila in nagrajevanja, ter storitev za 
družino)?« je gospa Novak odgovorila z odgovorom »da«. 
Iz pridobljenega odgovora lahko sklepamo, da organizacija že izvaja primerne ukrepe za 
zadovoljstvo zaposlenih, ki bi jih lahko uporabili tudi pri uvedbi certifikata Družini prijazno 
podjetje, vendar ne vemo, katere. Predhodno prikazani rezultati iz anketnega vprašalnika, 
vprašanje 13, prikazujejo ukrepe, ki jih po mnenju zaposlenih organizacija že izvaja za lažje 
usklajevanje poklicnega in družinskega življenja. Med ukrepi, ki so jih navedli zaposleni, 
prevladujejo ukrepi na področju delovnega časa ter delovnega mesta.  
Na vprašanje, »Ali poznate certifikat Investors in People ter kakšno mnenje imate o njem?« 
je gospa Novak odgovorila, da meni, da je certifikat IIP kompleksnejši od certifikata Družini 
prijazno podjetje. Kazalniki, ki se ocenjujejo, so vezani na upravljanje/vodenje zaposlenih v 
skladu z vrednotami podjetja, preverjanje doseganja ciljev in pa rastjo in izboljšanjem 
organizacije kot take. Izpolnjevanje kriterijev je mogoče le, če so aktualni procesi v podjetju 
urejeni, poznani, in če zaposleni in vodje dejansko živijo le-te na dnevnem nivoju. Za gospo 
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Novak ima večjo težo certifikat IIP, ker gre po eni strani za certifikat, ki dokazuje, da se v 
organizaciji izvajajo prave kadrovske prakse, po drugi strani pa nam omogoča primerjavo z 
drugimi podjetji v mednarodnem prostoru. 
Iz odgovora je razvidno, da Barbka Novak pozna certifikat IIP in je zanjo tudi kompleksnejši 
kot certifikat DPP. Ta odgovor je v nasprotju z odgovori, ki jih prikazuje grafikon 14, v 
katerem je razvidno, da 94 % sodelujočih v raziskavi ne pozna certifikata IIP. Skoraj vsi 
zaposleni torej ne poznajo certifikata IIP, gospe Novak pa je certifikat IIP poznan ter tudi 
njegove podrobnosti. Ob uvedbi certifikata IIP bi bilo potrebno vse zaposlene zelo 
podrobno seznaniti z ukrepi in ugodnostmi, ki jih nudi certifikat IIP.  
Na vprašanje, »Kateri certifikat bi bil po vašem mnenju bolj ustrezen za vašo organizacijo in 
zakaj? Predlagate še kateri drug certifikat ali ukrep za lažje usklajevanje poklicnega in 
družinskega življenja zaposlenih?« je gospa Novak odgovorila, da bi imel certifikat Investor 
in People večjo težo, kajti na podjetje gleda celostno, ne samo z vidika usklajevanja 
poklicnega in zasebnega življenja. Gospa Novak meni, da so zanimivi tudi naslednji 
certifikati: »Employer of Choice«, Great place to work, Zlata Nit ter SIOK Organizacijska 
klima v Sloveniji. 
Iz odgovora je razvidno, da je za gospo Novak bolj smiselna implementacija Certifikata IIP, 
saj na organizacijo gleda celostno in ne samo z vidika usklajevanja poklicnega in družinskega 
življenja. Z vidika poznavanja certifikata DPP ali IIP, bi bila bolj smiselna uvedba certifikata 
DPP, saj ga pozna 52 % sodelujočih v raziskavi. Menimo lahko, da bi bil certifikat DPP za 
zaposlene bolj smiseln, saj ga ima že kar nekaj slovenskih organizacij, ki jih poznajo tudi 
zaposleni v organizaciji Belimed d.o.o.. Ukrepi, ki so jih sodelujoči v raziskavi predlagali za 
uvedbo v organizaciji, se v večini uvrščajo med ukrepe, ki jih omogoča certifikata DPP, v 
Katalogu ukrepov. Za implementacijo certifikata IIP bi bilo smiselno narediti podrobnejšo 
raziskavo, saj je organizacija Belimed d.o.o. v tuji lasti, a vseeno na slovenskem trgu.  
5.6 PREVERJANJE HIPOTEZ 
V raziskavi so se preverjale 3 hipoteze, s katerimi se je hotelo analizirati usklajevanje 
poklicnega in družinskega življenja v organizaciji Belimed d.o.o. 
Hipoteza 1: Ženske v izbrani organizaciji manj časa namenjajo ukvarjanju s športom ter 
sproščanju in zabavi kot moški, je potrjena.  
Rezultati kažejo, da ženske v povprečju namenijo ukvarjanju s športom 0,8 ure na dan, 
moški pa 1,1 ure na dan, sproščanju in zabavi pa ženske v povprečju namenijo 0,9 ure na 
dan, moški pa 1,5 ure na dan. Celotno povprečje, namenjeno ukvarjanju s športom je 1,2 
uri na dan, za sproščanje in zabavo pa sodelujoči na dan namenijo 1,5 ure. Iz raziskave je 
tudi razvidno, da je 50 % sodelujočih žensk potrdilo, da se zaradi obveznosti v službi 
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premalo posvečajo svoji družini, kar lahko povežemo z dejstvom, da zato tudi manj časa 
namenijo ukvarjanju s športom ter sproščanju in zabavi.  
Hipoteza 2: V izbrani organizaciji imajo večje težave z usklajevanjem zaposleni na delovnih 
mestih v proizvodnji, je zavrnjena. 
Sodelujoči na oddelku proizvodnje ali skladišča so pri ocenjevanju težav z usklajevanjem 
poklicnega in družinskega življenja to ocenili s povprečno vrednostjo 3,8, neproizvodni 
delavci so svoje težave z usklajevanjem poklicnega in družinskega življenja ocenili s 
povprečno vrednostjo 3,5, vodje na vseh nivojih pa so svoje težave ocenili s povprečno 
vrednostjo 3,4. Razlika med povprečno vrednostjo sodelujočih na oddelku proizvodnje ali 
skladišča – 3,8 in povprečno vrednostjo sodelujočih neproizvodnih delavcev – 3,5, ni 
bistvena, zato hipoteze ni mogoče potrditi. Na področju ocenjevanja težav z usklajevanjem 
poklicnega in družinskega življenja, glede na delovno mesto, bi bilo treba narediti še bolj 
podrobno analizo, da bi pridobili podrobnejše podatke. 
Hipoteza 3: Izbrana organizacija na področju usklajevanja poklicnega in družinskega 
življenja že izvaja ukrepe za razvoj zaposlenih in jih tudi vključuje in upošteva pri svojih 
odločitvah, je zavrnjena.  
V intervjuju je vodja kadrovske službe navedla ukrepe, ki jih organizacija Belimed d.o.o. že 
izvaja za boljše zadovoljstvo zaposlenih, vendar pa si zaposleni želijo več ukrepov na 
področju usklajevanja poklicnega in družinskega življenja. Tudi pri vprašanju o vrsti 
ukrepov, ki jih v organizaciji že izvajajo in bi bili smiselni pri implementaciji Družini prijazno 
podjetje, vodja kadrovske službe ni podrobneje navedla, katere ukrepe organizacija že nudi. 
Trditev »Zaposlene se vključuje in upošteva pri sprejemanju odločitev organizacije« pa je 
dosegla povprečno vrednost 2,7, kar pomeni, da se zaposlene le delno vključuje in upošteva 
pri sprejemanju odločitev organizacije.  
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5.7 UGOTOVITVE IN PREDLOGI IZBOLJŠAV 
V raziskavi je bilo ugotovljeno, da zaposleni v organizaciji Belimed d.o.o. v povprečju delajo 
9 ur na dan, kar posledično vpliva na manjše posvečanje družini in otrokom. 51 % 
sodelujočih je mnenja, da se zaradi obveznosti v službi premalo posvečajo svoji družini in 
otrokom, hkrati pa 59 % sodelujočih navaja, da svoja/partnerjeva želja po karieri ali 
neodložljive potrebe delovnega mesta niso vplivale na njihovo odločitev za družino. Iz 
pridobljenih rezultatov se lahko ugotovi, da zaposlitev ne vpliva na odločitev za družino, 
kasneje pa zaposlitev vpliva na premalo posvečanje družini in otrokom, kar v svojem delu 
navajata tudi Kanjuo Mrčela in Černigoj Sadar (2007, str. 87), saj delovna mesta postajajo 
zahtevnejša in od zaposlenih zahtevajo več časa.  
Zaposleni v organizaciji Belimed d.o.o. so navedli določene ukrepe, ki jih organizacija po 
njihovem mnenju že izvaja za lažje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja, hkrati 
pa so tudi predlagali ukrepe, ki bi jih po njihovem mnenju organizacija lahko uvedla za lažje 
usklajevanje poklicnega in družinskega življenja. Predlogi, ki bi jih organizacija lahko uvedla 
za boljšo usklajenost dela in družine zaposlenih so: uvedba fleksibilnega delovnega časa, 
delo od doma na delovnih mestih, kjer je to mogoče, ustanovitev počitniških klubov za 
otroke, razbremenitev zaposlenih oziroma zaposlitev dodatnega kadra ter uvedba statusa 
starša. Ob predlogih je treba upoštevati tudi mnenje vodje kadrovske službe, ki je poudarila, 
da je večina zaposlenih vezana na delo v proizvodnji, kjer dela ni mogoče organizirati 
drugače ali prilagoditi delovne razmere, kar posledično onemogoči uvedbo določenih 
ukrepov za lažje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja. 
Certifikata Družini prijazno podjetje (DPP) ne pozna 48 % sodelujočih v raziskavi, 61 % 
sodelujočih pa tudi ne ve, ali bi lažje usklajevali svoje poklicno in družinsko življenje, če bi 
organizacija pridobila certifikat Družini prijazno podjetje. Vodja kadrovske službe je v 
intervjuju povedala, da pozna certifikat DPP, vendar meni, da certifikat deluje samo na 
nekaterih, omejenih področij v organizaciji.  
Vodja kadrovske službe je večje zanimanje izrazila za certifikat Investors in People (IIP), 
katerega pa ne pozna 94 % sodelujočih. Vodja kadrovske službe je tudi mnenja, da bi za 
organizacijo Belimed d.o.o. bila bolj smiselna implementacija certifikata Investors in 
People, saj bi le-ta imel večji pomen za organizacijo, saj deluje na organizacijo celostno in 
ne gleda samo na vidik usklajevanja poklicnega in družinskega življenja. 
Na celotno raziskavo in njene rezultate ima najverjetneje velik vpliv tudi moški delež 
sodelujočih v raziskavi, saj jih je v raziskavi sodelovalo 86 %. Vendar pa Yorke (2018) v 
svojem članku trdi, da so se današnji časi spremenili in je danes običajno, da moški in ženska 
združujeta zahtevne vloge v družini, vendar pa skrb za otroke in družino še vedno ostaja v 
večji meri mame. Avtor navaja, da so v raziskavi, ki so jo izvedli psihologi v Ameriki, na 
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250.000 ljudeh, ugotovili, da je veliko moških – očetov pod stresom zaradi težav z 
usklajevanjem dela in družine ter so preveč »prestrašeni«, da bi se o tem pogovarjali ali se 
izpostavili na delovnem mestu, kajti lahko bi bili posledično označeni, kot »slabši« moški. 
Do sedaj in še danes je bilo ugotovljeno, da je glavna vloga moškega , da finančno skrbi za 
družino, vloga ženske pa je, da podpira in skrbi za svojo družino.
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6 ZAKLJUČEK 
Usklajevanje poklicnega in družinskega življenja danes skoraj v vsaki organizaciji vzbuja 
veliko zanimanje, saj je osebam, ki se na novo zaposlujejo, ali iskalcem prve zaposlitve 
izredno velikega pomena postala ravno možnost usklajevanja poklicnega in družinskega 
življenja ter možnost koriščenja ukrepov, ki pripomorejo k ugodnemu ravnovesju med 
delom in družino. Da je usklajevanje poklicnega in družinskega življenje pridobilo velik 
pomen, je k temu pripomogla sprememba klasične strukture družine ter pojav več vrst 
novih družin, pojav sodobne tehnologije, hiter gospodarski in socialni razvoj družbe, 
politične spremembe idr., kar vodi k temu, da postajata delo in družina vse bolj združena.  
V Sloveniji ima usklajevanje dela in družine še posebno velik pomen, saj obstaja relativno 
veliko število delovnih ur, v primerjavi z nekaterimi drugimi članicami EU. To lahko vodi v 
negativno posledico – deloholizem. V številnih družinah danes delata oba partnerja, veliko 
pa je tudi enopartnerskih družin. Pomembno vlogo v družini predstavljajo tudi moški, 
očetje, ki pa se v zadnjem času vse več posvečajo svoji družini in opravljanju obveznosti za 
družino. Ženske se soočajo z dvojno obremenjenostjo: z zaposlitvijo in delom v družini, zato 
je izredno velikega pomena, da imajo zaposleni ugodno ravnovesje med delom in svojo 
družino. 
Ker tudi delovna mesta postajajo vse bolj obremenjujoča in zahtevna, je v zadnjem času 
porastel delež nezadovoljnih zaposlenih na delovnih mestih, tako da morajo organizacije 
pospešeno ohranjati svoje najboljše zaposlene ter privabljati nove zaposlene. Na področju 
usklajevanja poklicnega in družinskega življenja v Evropi sta najboljši državi Danska in 
Švedska. Državama sledijo tudi druge države in organizacije, ki uvajajo nove organizacijske 
politike za lažje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja. Dejstvo je, da je zadovoljen 
in srečen zaposlen bolj kreativen, produktiven in uspešen pri svojem delu. 
Organizacije za lažje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja zaposlenih uvajajo 
certifikate, katerih cilj je izboljšati zadovoljstvo zaposlenih v organizaciji. V diplomskem delu 
sta se analizirala certifikata Družini prijazno podjetje (DPP) in Investors in People (IIP). 
Namen certifikata Družini prijazno podjetje v Sloveniji je javno predstaviti organizacije, ki 
imajo pozitiven in aktiven odnos do zaposlenih in njihovih družin. Organizacija, ki želi 
implementirati ta certifikat, mora uvesti minimalno sedem ukrepov iz Kataloga ukrepov, ki 
jih nudi ta certifikat. Namen certifikata Investors in People pa je vlagati za in v ljudi oziroma 
zaposlene ter postavljati boljše standarde za učinkovitejše ravnanje z ljudmi. Standardi 
certifikata opredeljujejo, kaj je potrebno za uspešno vodenje, podporo in ravnanje z ljudmi 
za željene trajnostne rezultate. Cilj obeh certifikatov je povečanje zadovoljstva zaposlenih 
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ter poslovanje organizacije. Tudi sodelujoči v raziskavi so mnenja, da imajo največ prednosti 
oziroma koristi pri implementaciji certifikatov zaposleni ter sama organizacija. 
Za analizo hipotez ter izpolnitev namena in cilja diplomskega dela je bila s pomočjo metode 
anketiranja in intervjuja izvedena raziskava. Z metodo anketiranja je bil izveden anketni 
vprašalnik. Zaposleni v organizaciji Belimed d.o.o. so imeli možnost reševanja anketnega 
vprašalnika od petka, 8. 6. 2018, do petka, 15. 6. 2018, za še podrobnejšo analizo hipotez 
pa je bil v torek, 10. 7. 2018 opravljen intervju z gospo Barbko Novak, vodjo kadrovske 
službe in prokuristko organizacije Belimed d.o.o.. Uspešno rešen anketni vprašalnik je 
oddalo 126 zaposlenih, kar je 59 % vseh zaposlenih. Na podlagi opravljenega anketnega 
vprašalnika je razvidno, da je 58 % sodelujočih zaposlenih na proizvodnih delovnih mestih, 
34 % sodelujočih pa nima otrok. 59 % zaposlenih trdi, da kariera ali potrebe delovnega 
mesta niso vplivale na njihovo odločitev za družino, 51 % zaposlenih pa trdi, da se zaradi 
službenih obveznosti premalo posvečajo svojim otrokom in družini. Iz rezultatov anketnega 
vprašalnika je razvidno, da imajo zaposleni v organizaciji Belimed d.o.o. delno velike težave 
z usklajevanjem poklicnega in družinskega življenja. Certifikat DPP pozna 52 % zaposlenih, 
certifikata IIP pa ne pozna 94 % zaposlenih. Iz opravljenega intervjuja z gospo Barbko Novak 
je bilo ugotovljeno, da je za vodjo kadrovske službe bolj smiselna implementacija certifikata 
IIP, saj je mnenja, da je certifikat IIP kompleksnejši, kot certifikat DPP. Gospa Novak s 
perspektive organizacije trdi, da že uvajajo določene ukrepe za lažje usklajevanje 
poklicnega in družinskega življenja zaposlenih, vendar jih ovira proizvodna naravnanost 
organizacije. 
Namen diplomskega dela je bil proučiti usklajevanje poklicnega in družinskega življenja ter 
analizirati certifikata Družini prijazno podjetje in Investors in People, kar smo dosegli s 
študijo domače in tuje literature. Na podlagi opravljene raziskave pa smo analizirali 
usklajenost poklicnega in družinskega življenja ter možnosti glede uvedbe certifikata DPP 
in IIP v organizaciji Belimed d.o.o. Rezultati raziskave kažejo, da imajo zaposleni v 
organizaciji delno velike težave z usklajevanjem poklicnega in družinskega življenja ter 
trdijo, da se zaradi službenih obveznosti premalo posvečajo svojim otrokom in družini. Iz 
raziskave je tudi razvidno, da bi bila za organizacijo Belimed d.o.o. bolj smiselna uvedba 
certifikata Družini prijazno podjetje, saj so sodelujoči v raziskavi predlagali ukrepe, ki se 
lahko uvrstijo v Katalog ukrepov, ki jih ponuja certifikat Družini prijazno podjetje. Vodja 
kadrovske službe, s katero je bil opravljen intervju, pa se bolj zavzema za implementacijo 
certifikata Investors in People, saj meni, da certifikat IIP deluje na organizacijo celostno in 
ne samo na področje usklajevanja poklicnega in družinskega življenja. 
Na podlagi študije domače in tuje literature ter opravljene raziskave v organizaciji Belimed 
d.o.o. se organizaciji svetuje uvedba certifikata Družini prijazno podjetje, saj so sodelujoči 
v raziskavi predlagali določene ukrepe, ki jih nudi certifikat DPP. V organizaciji bi bilo 
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potrebno izvesti podrobnejšo raziskavo o implementaciji certifikata DPP ter vse zaposlene 
seznaniti s podrobnostmi in ugodnostmi certifikata.
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SEZNAM UPORABLJENIH KRATIC IN OKRAJŠAV 
OKRAJŠAVA IZRAZ 
DPP  Družini prijazno podjetje 
EU  Evropska unija 
IIP  Investors in People 
ODA  Projekt Očetje in delodajalci v akciji 
OZN  Organizacija združenih narodov 
UNECE  Evropska komisija Združenih narodov za Evropo 




PRILOGA 1: ANKETNI VPRAŠALNIK 
Moje ime je Maja Dežman in sem študentka 3. letnika, Fakultete za upravo, smer Poslovna 
uprava. Za zaključek študija pripravljam diplomsko delo z naslovom Analiza usklajevanja 
poklicnega in družinskega življenja v izbrani organizaciji. Za uspešno dokončanje 
diplomskega dela Vas prosim, da izpolnite anketni vprašalnik, kateri je izključno anonimne 
narave. Vaši odgovori bodo uporabljeni zgolj za raziskavo v okviru diplomskega dela.  
Anketni vprašalnik prosim vrnite do petka, 15.6.2018 na recepcijo organizacije. 





a) 18 – 25 let 
b) 26 – 35 let 
c) 36 – 45 let 
d) 46 – 55 let 
e) 55 ali več let 
3. Izobrazba: 
a) Osnovnošolska 
b) Srednješolska ali gimnazijska 
c) Višješolska ali visokošolska šola (star in nov bolonjski način) 
d) Univerzitetna (star in nov bolonjski način) 
e) Magisterij 
f) Doktorat 
4. Delovno mesto: 
a) Proizvodnja, skladišče 
b) Neproizvodni delavci  
c) Vodje na vseh nivojih 
5. Prosim, razporedite svoj delovni dan glede na aktivnosti, ki jih opravite. (1 dan = 24 
ur):  





Posvečanje partnerju  
Posvečanje družini (otroci)  
Druženje s prijatelji  
Osebna rast, zasebnost  
Ukvarjanje s športom  
Sproščanje, zabava  
SKUPAJ UR/DAN 24 ur 
6. Ali imate otroke, ki živijo z vami? 
a) DA, enega 
b) DA, dva 
c) DA, tri ali več 
d) NE 
7. Ali imate v oskrbi družinskega člana, ki potrebuje vsakodnevno nego? 
a) DA 
b) NE 
8. V primeru bolezni otroka ali družinskega člana, ki potrebuje vsakodnevno nego: 
a) Jaz vzamem dopust 
b) Partner/ka vzame dopust 
c) Otroka ali družinskega člana prevzamejo stari starši, sorodniki ali prijatelji 
d) Nimam otrok in ne skrbim za družinskega člana, kateri potrebuje vsakodnevno nego 
9. Očetovski/porodniški dopust sem izkoristil/a: 
a) 100% 
b) Približno polovico 
c) Nič, ker____________________________________________ 
d) Nimam otrok 
10. Ali ste se za družino odločili kasneje, zaradi svoje/partnerjeve želje po karieri oziroma 
neodložljivih potreb delovnega mesta? 
a) DA 
b) NE 
c) Nimam svoje družine. 




c) Nimam otrok, družine 
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12. Z lestvico od 1 do 5 prosim ocenite, kako velike težave imate z usklajevanjem 
poklicnega in družinskega življenja. (1 = zelo velike težave; 2 = velike težave; 3 = niti ne 
velikih, niti ne majhnih težav; 4 = malo težav; 5 = brez težav) 
1 2 3 4 
5 
     
 
13. Naštejte, katere ukrepe vam organizacija nudi za lažje usklajevanje poklicnega in 
družinskega življenja: 
 
14. Kaj bi lahko po vašem mnenju organizacija Belimed d.o.o. naredila za lažje 




15. Ali poznate certifikat Družini prijazno podjetje (DPP)? 
a) DA, vendar ne vem v kateri organizaciji ga imajo. 
b) DA, imajo ga v organizaciji ____________________________ 
c) Ne, nikoli še nisem slišal/a za ta certifikat. 
16. Mislite, da bi lažje usklajevali vaše poklicno in družinsko – zasebno življenje, če bi 
organizacija imela certifikat Družini prijazno podjetje? 
a) DA 
b) NE 
c) Ne vem 
17. Z lestvico od 1 do 5 prosim ocenite področja, katera je po vašem mnenju organizacija 
že prilagodila za lažje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja zaposlenih. 
(1 = nikakor se ne strinjam; 2 = delno se strinjam; 3 = niti se ne strinjam niti ne 
nasprotujem; 4 = v veliki meri se strinjam; 5 = popolnoma se strinjam) 
PODROČJE 1 2 3 4 
5 
Delovni čas (prožen delovni čas, dodatni dnevi dopusta idr.)     
 
Organizacija dela (sistemi nadomeščanja, timsko delo)     
 
Delovno mesto (delo na daljavo ali od doma)     
 
Način informiranja in komuniciranja (druženje zaposlenih izven službe, raziskave 
o usklajevanju poklicnega in družinskega življenja) 
    
 
Veščine vodstva (vodje izobražene na področju usklajevanja poklicnega in 
družinskega življenja) 
    
 
Razvoj kadrov (tema usklajevanja poklicnega in družinskega življenja se 
obravnava na letnih razgovorih) 
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Struktura plačila in nagrajeni dosežki (nagrada za novorojenčka, ponudbe za 
prosti čas) 
    
 
Storitve za družine (dnevno ali počitniško varstvo otrok)     
 
 
18. Ali poznate certifikat Investors in People (IIP)? 
a) DA 
b) NE 
19. Če ste na 18. vprašanje odgovorili z DA, odgovorite na naslednje vprašanje (drugače 
ni potrebno): Mislite, da bi lažje usklajevali vaše poklicno in družinsko – zasebno 
življenje, če bi organizacija imela certifikat Investors in People? 
a) DA 
b) NE 
c) Ne vem 
20. Z lestvico od 1 do 5 prosim ocenite spodaj navedene trditve, ki jih po vašem mnenju 
organizacija že izpolnjuje na področju usklajevanja poklicnega in družinskega 
življenja. 
(1 = nikakor se ne strinjam; 2 = delno se strinjam; 3 = niti se ne strinjam niti ne 
nasprotujem; 4 = v veliki meri se strinjam; 5 = popolnoma se strinjam) 








Zaposlene se spodbuja in navdušuje, da dosežejo svoje cilje. 
     
Organizacija deluje v okviru svojih vrednot in vedenja. 
     
Zaposlene se vključuje in upošteva pri sprejemanju odločitev organizacije. 









Cilji v organizaciji so jasno določeni, povratne informacije so upoštevane, 
uspešnost je merljiva. 
     
Uspešnost zaposlenih je prepoznana in tudi ustrezno nagrajena. 
     
Delo je ustrezno strukturirano - da se lahko dosežejo cilji. 









Sposobnosti zaposlenih se ustrezno uporabljajo; »pravi ljudje, na pravih 
mestih«. 
     
Organizacija spodbuja in upošteva ideje zaposlenih, ter stremi k 
nenehnim izboljšavam. 
     
Organizacija je osredotočena na prihodnost in ustvarjanje trajnostnega 
uspeha. 
     
 
21. Kdo ima po vašem mnenju največje prednosti/koristi pri implementaciji certifikata 
Družini prijazno podjetje ali Investors in People (v organizaciji)? 






e) Drugo (prosim, navedite): 
________________________________________________ 
Hvala za Vaše sodelovanje! 





PRILOGA 2: INTERVJU Z GO. BARBKO NOVAK – VODJA KADROVSKE SLUŽBE 
IN PROKURISTKA ORGANIZACIJE BELIMED D.O.O. 
1. Kaj za vas pomeni pojem usklajevanje poklicnega in družinskega življenja in kako 
vi poiščete ugodno ravnotežje med delom in družino?  
Termin »Usklajevanje poklicnega in družinskega življenja« razumem kot ravnotežje med 
poklicnimi/profesionalnimi obremenitvami in družinskim življenjem. Pod poklicno življenje 
ne razumem le število ur, ki jih zaposleni opravi v službi, temveč tudi kakovost le teh. 
Na mojem delovnem mestu popolnega »usklajevanje« ni, saj sem, vsaj z mislimi, v službi 
tudi ob urah/dnevih, kot nisem fizično prisotna v službi.  
Ravnotežje ohranjam na način, da sem si določila, po kateri uri ne prižigam več računalnika, 
da redno hodim na sprehode in da občasno delam od doma. 
2. Z vidika vodje kadrovske službe, katere bistvene spremembe opazite v zadnjih 
nekaj letih (v zadnjem desetletju) na področju zaposlenih v vaši organizaciji ali na 
splošno, na trgu dela? 
Trg dela se je v zadnjih desetih letih bistveno spremenil. Pred 10 leti je tudi v Sloveniji 
nastopila recesija, ki so ji sledila velika odpuščanja. Iskalci zaposlitve so bili pripravljeni 
sprejeti vsakršno delo, brez da bi preverjali pogoje dela, zaposleni pa so želeli zadržati 
zaposlitev kljub temu, da jim delovno okolje ni ustrezalo. V zadnjem letu pa se kaže, da 
iskalce poleg formalnih pogojev zaposlitve (plača) zanima tudi možnost fleksibilnega dela, 
razmerja med poklicnim in zasebnim življenjem in pa, kaj podjetje še nudi zaposlenim 
(prostočasne aktivnosti). 
3. Na kakšne načine se v organizaciji trudite zagotoviti zadovoljstvo zaposlenih in jim 
olajšati težave pri usklajevanju dela in družine? 
Večina zaposlenih je vezana na delo v proizvodnji, kjer proizvodnega procesa ni mogoče 
organizirati na »alternativne« načine. Orodje, ki ga uporabljamo, je prerazporeditev 
delovnega časa, kar pomeni, da takrat, ko je naročil več, delavci ustrezno delajo dalj časa, 
ko pa je naročil manj, pa delavci delajo krajši delavnik ali pa so doma. 
Za zaposlene, kjer je mogoče organizirati delo na drugačen način, pa se omogoči delo od 
doma. 
Poleg tega zaposlenim, ki so starši prvošolčkov, dodelimo izredni plačani dopust 
(prvošolčkov dan). Imamo kolektivni dopust, ki omogoča, da si lahko zaposleni že v začetku 
leta načrtujejo dvotedensko poletno odsotnost. 
4. Katere so po vašem mnenju »dobre prakse«, za zagotovitev zadovoljstva in 
uspešno usklajenost dela in družine zaposlenih? 
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Dobra praksa je tista, ki omogoča, da so izpolnjeni poslovni cilj podjetja, istočasno pa 
omogočimo, da delavci v povprečju delajo 8 ur na dan, s čim manj nadur. Za to je potrebno 
uporabiti vsa orodja in modele, ki so na voljo, ali pa si, znotraj zakonskih omejitev, narediti 
svojega. 
5. Ste že kdaj razmišljali o uvedbi certifikatov, ki vplivajo na usklajevanje dela in 
družine ali zadovoljstvo zaposlenih? 
Certifikati nam niso cilj. Za podjetje je pomembno, da ima tako kulturo in organizacijo 
procesov, ki bodo omogočali usklajevanje poslovnega in zasebnega življenje ter 
zadovoljstva zaposlenih. Ko podjetje doseže za nivo, potem je certifikat le posledica. 
6. Ali poznate certifikat Družini prijazno podjetje, ter kakšno mnenje imate o njem? 
Certifikat poznam. Menim, da gre za odlično iniciativo, ki pa je omejena le na nekatera 
področja. 
7. Ali v organizaciji že izvajate primerne ukrepe za zadovoljstvo zaposlenih, katere 
pa bi lahko uporabili tudi pri uvedbi certifikata Družini prijazno podjetje (ukrepi 
na področju delovnega časa, organizacije dela, delovnega mesta, politike 
informiranja in komuniciranja, veščine vodstva, razvoja kadrov, plačila in 
nagrajevanja, ter storitev za družino)? 
Da. 
8. Katere so po vašem mnenju prednosti in slabosti uvedbe certifikata Družini 
prijazno podjetje, za organizacijo in zaposlene? 
Pridobivanje certifikatov ni vedno usklajeno z dejanskim stanjem na trgu. V času recesije, 
ko mora podjetje optimizirati število zaposlenih, lahko certifikat postane zlorabljen (imajo 
certifikat, pa odpuščajo). 
9. Ali poznate certifikat Investors in People, ter kakšno mnenje imate o njem? 
Certifikat je kompleksnejši od certifikata »družini prijazno podjetje«. Kazalniki, ki se 
ocenjujejo, so vezani na upravljanje/vodenje zaposlenih v skladu z vrednotami podjetja, 
preverjanje doseganja ciljev in pa rastjo in izboljšanjem organizacije kot take. 
Izpolnjevanje kriterijev je mogoče le, če so aktualni procesi v podjetju urejeni, poznani, in če 
zaposleni in vodje dejansko živijo le te na dnevnem nivoju.. Za mene ima večjo težo, ker gre 
po eni strani za certifikat, ki dokazuje, da se v organizaciji izvajajo prave kadrovske prakse, 
po drugi strani pa nam omogoča primerjavo z drugimi podjetji v mednarodnem prostoru. 
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10. Menite, da v organizaciji že izvajate primerne ukrepe, katere bi lahko uporabili pri 
uvedbi certifikata Investors in People (ukrepi na področju spodbujanja in 
upoštevanja zaposlenih in njihovega mnenja, delovanje organizacije v okviru 
njenih ciljev in vrednot, strukturirano delo in ustrezno nagrajevanje zaposlenih, 
upoštevanje idej zaposlenih ter nenehno izboljševanje in osredotočenost na 
prihodnost organizacije)? 
Določene aktivnosti se že izvajajo, vendar bi težko rekli, da kontinuirano in z namenom 
pridobitve tega certifikata. V podjetju tako imamo prepoznane vrednote in principe vodenja 
ljudi, ki smo jih vgradili v procese. Vrednote so del procesa zaposlovanja zaposlenih 
(metodologija rekrutiranja), vodenja s cilji, programa PIP (performance improvement 
program), kompetenčnega modela, BIM-a (Belimed idejni management), programa 
uvajanja novih zaposlenih in programa Passport-a, so del izstopnega intervjuja. 
Kot sem že prej omenila menim, da pridobitev certifikata ne sme biti sam sebi namen, 
temveč da mora biti le posledica pozitivne prakse upravljanja z zaposlenimi. 
11. Katere so po vašem mnenju prednosti in slabosti uvedbe certifikata Investors in 
People, za organizacijo in zaposlene? 
IIP je v principu certifikat, ki lahko pomaga pri rasti podjetja. Slabost certifikata vidim le v 
tem, da bi se podjetje fokusiralo na formalno pridobitev/zadostitev pogojev, v 
vsakodnevnem poslovnem življenju pa teh procesov ne bi živelo. 
12. Kateri certifikat bi bil po vašem mnenju bolj ustrezen za vašo organizacijo in zakaj? 
Predlagate še kateri drug certifikat ali ukrep za lažje usklajevanje poklicnega in 
družinskega življenja zaposlenih? 
Investor in people bi imel večjo težo, kajti na podjetje gleda celostno, ne samo z vidika 
usklajevanja poklicnega in zasebnega življenja. Zanimiv je tudi certifikat »Employer of 
Choice«, Great place to work, Zlata Nit, SIOK Organizacijska klima v Sloveniji. 
 
